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ﺎ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻴﻌﺘﺒر ﻤوﻀوع اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤن أﻜﺜر اﻝﻤوﻀوﻋﺎت أﻫﻤﻴﺔ وٕاﻝﺤﺎﺤ ً 
ﻝﻠﻤﺠﺘﻤﻌﺎت واﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻓﻘد أﺼﺒﺢ ﻤﺠﺎﻻ ﺘﺘﻘﺎطﻊ ﻓﻲ ﺘﻨﺎوﻝﻪ ﺒﺎﻝدراﺴﺔ واﻝﺒﺤث 
  .ﻤن ﺨﻼل ﻋدة ﺘﺨﺼﺼﺎت وﻋﻠم اﻻﺠﺘﻤﺎع اﻻدارةوﻋﻠم ﺘﺨﺼﺼﺎت ﻜﺜﻴرة ﻤﻨﻬﺎ ﻋﻠم اﻻﻗﺘﺼﺎد 
ﺒﻤﺎ ﻴﺘﻤﺘﻊ ﺒﻪ ﻤن دواﻓﻊ  وذﻝك ﺎﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺘﻌد اﻝﻌﻨﺼر اﻷﺴﺎﺴﻲ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔﻓ      
وﻤﻴول وﻗدرات وﻫو اﻝﻘوة اﻝداﻓﻌﺔ اﻝﺤﻘﻴﻘﻴﺔ ﻷي ﻤؤﺴﺴﺔ، وأﻨﻪ ﻤﺼدر ﻝﻠطﺎﻗﺎت وﻜل  واﺘﺠﺎﻫﺎت
وﻝﺘﺤﻘﻴق اﻝﺘﻤﻴز ﻓﻲ أداء اﻝﻤؤﺴﺴﺎت ﻨﺠﺎح واﻨﺠﺎز ﻴﻌود إﻝﻰ اﻝﺠﻬد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ اﻝﻤﻬﺎم اﻷول، 
ﺘوﻓﻴر ﻨوﻋﻴﺎت ﺨﺎﺼﺔ ﻤن اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻤﺘﻠك اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ ﺘﻌظﻴم اﻻﺴﺘﻔﺎدة ﻤن  ﻻﺒد
  .ﻤﻨﻬﺎ
ﻝذا ﺘﻌد ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺼﻔﺔ ﻤﺴﺘﻤرة ﻤن اﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﻤﻠﺤﺔ واﻝﻀرورﻴﺔ ﻓﻲ        
اﻝذي ﻴﻌﺘﺒر ﻓﻲ ﻋﺼرﻨﺎ اﻝﺤﺎﻀر ﻤوﻀوﻋﺎ أﺴﺎﺴﻴﺎ  اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، وﻤن ﺒﻴن أﻫم ﻤداﺨﻠﻬﺎ اﻝﺘدرﻴب
ﻤﺒﺎﺸر ﺒﺎﻝﻜﻔﺎﻴﺔ  ارﺘﺒﺎطﻤن ﻤوﻀوﻋﺎت ﻋﻠم اﻝﻨﻔس اﻝﻌﻤل وﻋﻠم اﺠﺘﻤﺎع اﻝﺘﻨظﻴم، ﻝﻤﺎ ﻝﻪ ﻤن 
    .اﻻﻨﺘﺎﺠﻴﺔ وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ
ﻨظﺎم ﻝﻠﺜورة اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ، ﻓﻘد ﺘطﻠب ﺒداﻴﺔ اﻻﻫﺘﻤﺎم ﺒﺘدرﻴب اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻨﺘﻴﺠﺔ  وﻜﺎﻨت       
د أﻋداد ﻜﺒﻴرة ﻤن اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﻤن ذوي اﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻤﺘﻤﻴزة ﻝﺘﺸﻐﻴل ﻤﺎﻜﻴﻨﺎت ذات اﻝﻤﺼﻨﻊ وﺠو 
ﻋﻤﻠﻴﺎت ﻤﺘﺨﺼﺼﺔ، ﺜم زاد إدراك اﻝﻤﻨظﻤﺎت ﺒﺄﻫﻤﻴﺔ اﻻﺴﺘﺜﻤﺎر ﻓﻲ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﻌد اﻝﺘﻴﻘن 
ﻫوﻴﺔ اﻝﻤﻨظﻤﺔ ورﺴم  ﻓﻲ أﻫم ﻋواﻤل اﻝﻨظﺎم اﻻﻨﺘﺎﺠﻲ وأﻜﺜرﻫﺎ ﺘﺄﺜﻴرا ﺒﺄن اﻝﻌﻨﺼر اﻝﺒﺸري ﻴﻤﺜل
  .ﻤﻌﺎﻝﻤﻬﺎ إذا أﺤﺴﻨت ﺼﻘل ﻤواﻫﺒﻪ وﺘﻨﻤﻴﺔ ﻗدراﺘﻪ
ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻗدراﺘﻬم أو ﺘﻐﻴﻴر ﻤﻬﺎراﺘﻬم ﻋﻨدﻤﺎ  ﻋﻠﻰوﻝم ﺘﻜن اﻝﺤﺎﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﻝﺤث اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ       
ﻠم وﺘﻌﺘﻤد ﻋﻠﻰ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ ﻤﺤدودة، وﻝﻜن ﻤﻊ اﺘﺠﺎﻩ ﻌﻜﺎﻨت اﻝوظﺎﺌف ﺘﺘﺴم ﺒﺎﻝﺒﺴﺎطﺔ وﺴﻬوﻝﺔ اﻝﺘ





واﻻﻨﺘﺎج ﻝم ﻴﺼﺒﺢ اﻝﺘدرﻴب ﻋﻤﻠﻴﺔ اﺨﺘﻴﺎرﻴﺔ وﻝﻜﻨﻪ أﺼﺒﺢ ﺤﺘﻤﻴﺔ اﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ، وﺼﺎرت ﻤﻠﺤﺔ 
  .ﻝﻠﻘﻴﺎم ﺒﻪ
وﻋﻠﻰ ﻫذا ﻴﺤﺘل اﻝﺘدرﻴب ﻤﻜﺎﻨﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴن اﻷﻨﺸطﺔ اﻻدارﻴﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ وٕاﺤدى أﻫم        
 و ا ﻴﺘواﻓقﻤدى ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﻨﻔﻴذ ً اﻝوظﺎﺌف اﻝرﺌﻴﺴﻴﺔ ﻹدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، وﻝﻤﻌرﻓﺔ
ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻀرورﻴﺔ ﺠﺎءت اﻝﺤﺎﺠﺔ إﻝﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻘوﻴم ﻫذﻩ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝذي ﺘﻌد  اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻤﺒﺎدئ
وذﻝك ﻷﻨﻪ ﻴرﺘﺒط ارﺘﺒﺎطﺎ وﺜﻴﻘﺎ ﺒﺎﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘدرﻴﺒﻴﺔﺴﺎﺴﻲ ﻓﻲ أي وﻋﻨﺼر أ
وﺘﺼﻤﻴم وﺘﻨﻔﻴذ  واﻷﻫداف اﻝﻤﺘوﺨﺎة ﻤن اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ، ﻜﻤﺎ أﻨﻪ ﻴرﺘﺒط ﺒﺠﻤﻴﻊ ﻤراﺤل ﺘﺨطﻴط،
  . اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
وﻋﻠﻰ اﻝرﻏم ﻤن أﻫﻤﻴﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ وأﺜرﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﺠﺎﻻت اﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻌﺎﻤﺔ        
ﻝﻠدوﻝﺔ، ﺴواء ﻋن طرﻴق ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد واﻝطﺎﻗﺎت اﻝﺒﺸرﻴﺔ واﻝﻤﺎدﻴﺔ، أو ﻋن طرﻴق ﻤﺎ ﺘﺤﻘﻘﻪ ﻤن 
أﺼﺒﺤت ﺘﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ اﻝﻌﻨﺼر اﻝﺒﺸري ﻋﻠﻰ أﺴﺎس  .اﺴﺘﻘرار وازدﻫﺎر ﻓﻲ اﻝﻤﺠﺎل اﻹﻗﺘﺼﺎدي
ﺒﻔﻌﺎﻝﻴﺔ وﻜﻔﺎءة ﻤن ﺨﻼل ﺘﻠﻘﻴﻬﺎ ﻝدورات ﺘدرﻴﺒﻴﺔ  أﻨﻪ أﺼوﻻ اﺴﺘﺜﻤﺎرﻴﺔ،  ﻴﺠب إدارﺘﻬﺎ وﺘطوﻴرﻫﺎ
  . ﻝﻬﺎﻤﻨﺎﺴﺒﺔ 
ﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻫذا ﺘﺒﻴن أﻫﻤﻴﺔ إﻝﻘﺎء اﻝﻀوء ﻋﻠﻰ ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠ    
ﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤن ﺨﻼل اﻝﻝﻰ ﺘﻘوﻴم إﺒﺤﻴث ﺘﺴﻌﻰ ﻫذﻩ اﻝدراﺴﺔ  ،اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ
 :اﻝﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ ﻫﺎ وﻤﻜوﻨﺎﺘﻬﺎﻋﻨﺎﺼر اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ ﻤدى ﺘواﻓﻘﻬﺎ ﻤﻊ ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب ﻤﻌﻴﺎر 
اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، واﻝﻤدرﺒون اﻝﻤﻨﻔذون ﻝﻬذﻩ و ، اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻷﻫداف، اﻝﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
ﻤؤﺴﺴﺔ اﻝوطﻨﻴﺔ ﻝﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻠﺢ اﻝﻓﻲ  اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري اﻝﻤﺘدرب اﻝﺒراﻤﺞ ﻤن ﺨﻼل وﺠﻬﺔ ﻨظر
  .ﻝوطﺎﻴﺔ ﺒﺴﻜرة
 ﺴﺒﻌﺔ ﻓﺼولﻝﻰ إﻤت اﻝدراﺴﺔ ﻓﻲ اطﺎرﻫﺎ اﻝﻨظري واﻝﻤﻴداﻨﻲ ، ﻗﺴ ّﻌﻰﻝﺘﺤﻘﻴق ﻫذا اﻝﻤﺴ     





 اﺸﻜﺎﻝﻴﺔ اﻝدراﺴﺔ، :اﻝذي ﺘﻨﺎوﻝﻨﺎ ﻓﻴﻪ، اﻝﻤﻨﻬﺠﻲ ﻝﻠدراﺴﺔ ﺒﺎﻹطﺎراﻝﻤوﺴوم : اﻝﻔﺼل اﻷول      
 ،ﻋرض اﻝﻔرﻀﻴﺎت اﻝﻌﺎﻤﺔ واﻝﺠزﺌﻴﺔو ، أﻫداف اﻝدراﺴﺔ ﺘوﻀﻴﺢ، و ﻤﺒررات اﺨﺘﻴﺎرﻫﺎو  ﺘﻬﺎأﻫﻤﻴﺜم 
م ﻓﻲ آﺨر اﻝﻔﺼل ﻝﻨﻘد ّ اﻻﺠراﺌﻴﺔ،ﺒﻌدﻫﺎ ﻤﻔﺎﻫﻴم اﻝدراﺴﺔ اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻤﻊ ﻤﻔﺎﻫﻴﻤﻬﺎ  ﻨﺎﺤددو 
ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝدراﺴﺎت اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ اﻝﺘﻲ اﻨطﻠﻘت ﻤﻨﻬﺎ ﻫذﻩ اﻝدراﺴﺔ واﺴﺘﻔﺎدت ﻤﻨﻬﺎ ﻓﻲ اﻝﻌدﻴد ﻤن 
   .ﻤﺤطﺎت اﻝﺒﺤث
ﻫﺎ اﻝذي ﺘﻨﺎوﻝﻨﺎ ﻓﻴﻪ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ؛ ﻤن ﺤﻴث ﺘﻌرﻴﻔﻬﺎ وﺘطور ّ: اﻝﻔﺼل اﻝﺜﺎﻨﻲ     
ﻤوﻀﺤﻴن ﻓﻲ  رﺘﻬﺎ،اادﻓﻲ أﻫﻤﻴﺘﻬﺎ، واﻝﻌواﻤل اﻝﻤؤﺜرة ﻤﺒرزﻴن  اﻹدارياﻝﺘﺎرﻴﺨﻲ ﻋﺒر اﻝﻔﻜر 
  .ﺘﻨﻤﻴﺘﻬﺎﺨﻴر آﻝﻴﺎت ﻷا
اﻝذي ﻜﺎن اﻝﻬدف ﻤن وراءﻩ ﻫو اﻝذي ﺨﺼص ﻷﺴﺎﺴﻴﺎت اﻝﺘدرﻴب، : اﻝﻔﺼل اﻝﺜﺎﻝث      
اﻝﺘدرﻴب؛ ﺤﻴث ﺘم ﻓﻲ ﺒداﻴﺔ اﻝﻔﺼل ﺴرد ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن  ﻴﺜﻴﺎت ﻨﺸﺎطﺤاﻻﺤﺎطﺔ اﻝﺸﺎﻤﻠﺔ ﻝﺠﻤﻴﻊ 
ﺘطورﻩ، ﻝﻨﻨوﻩ ﺒﻌدﻩ ﻤﺒﺎﺸرة ﺒﺄﻫﻤﻴﺔ ﻫذا اﻝﻨﺸﺎط، واﻷﻫداف ﻋرض ﺘﺎرﻴﺦ و اﻝﺘﻌﺎرﻴف ﻝﻬذا اﻝﻨﺸﺎط، 
ﻜﻤﺎ ﺘم ﺘﺴﻠﻴط اﻝﻀوء ﻋﻠﻰ أﻫم  ﻝﻰ ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ، ﻤﺒرزﻴن اﻝﻤزاﻴﺎ واﻝﻔواﺌد اﻝﻤرﺠوة ﻤﻨﻪ،إاﻝﺘﻲ ﻴﺴﻌﻰ 
ﻤﺠﺎ ﻻت  ﻋرضاﻷﺴس واﻝﻤﺒﺎدئ اﻝﺘﻲ ﻴﻘوم ﻋﻠﻴﻬﺎ اﻝﺘدرﻴب، وﻜﺂﺨر ﻤﺤطﺔ ﻓﻲ اﻝﻔﺼل ﺘم 
  .ﻪأﻨواﻋ  وأﻫم اﻝﺘدرﻴب
اﻝذي ﻜﺎن اﻝﻬدف ﻤن وراﺌﻪ ﺒﻨظﺎم اﻝﺘدرﻴب واﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، اﻝﻤﻌﻨون  :اﻝﻔﺼل اﻝراﺒﻊ     
ﺘوﻀﻴﺢ أﻫم اﻝﻤراﺤل واﻝﻌﻤﻠﻴﺎت اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﻴﻘوم ﻋﻠﻴﻪ اﻝﺘدرﻴب ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، وﻗد ﺸﻤل ﻫذا 
ﺘوﻀﻴﺢ اﻝﺘدرﻴب وﻓق ﻤﻨﺤﻰ اﻝﻨظم، ﺜم اﻻﺴﺘﻬﻼل ﺒﺄول ﺨطوة ﻤن : اﻝﻔﺼل اﻝﻌﻨﺎﺼر اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ
اﻝﺘﻲ ﺘﻌد  اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﺒﻌﻤﻠﻴﺔ ﺠﻤﻊ وﺘﺤﻠﻴل اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت، ﺨطوات اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ
ﺜم ﺘﻨﺎوﻝﻨﺎ   ،ﺴﺎﺴﻴﺔ ﻝﻠﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﻤواﻝﻴﺔ اﻝﻤﺘﺜﻤﻠﺔ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ  ﺘﺤدﻴد اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔأﻜﻌﻤﻠﻴﺔ 
م ﻫﻀﻨﺎ ﻷﻤرﺤﻠﺔ ﺘﺼﻤﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﻤرﺤﻠﺔ ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﻓﻲ آﺨر اﻝﻔﺼل ﺘﻌر ّ





، اﻝذي ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﻤوﺴوم ﺒﻌﻨوان : أﻤﺎ اﻝﻔﺼل اﻝﺨﺎﻤس     
ﺨﺼص ﻝﻠﺘﻌﻤق ﻓﻲ ﺘﻨﺎول آﺨر ﻤرﺤﻠﺔ ﻤن ﻤراﺤل اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ ﻤﺘﻐﻴر 
ﺼوص وﻋﻠﻰ وﺠﻪ اﻝﺨ اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻝﺒﻨﺎء اﻝﺠﺎﻨب اﻝﻤﻴداﻨﻲ؛ﻝﻴﺸﻜل ﻫذا اﻝﻔﺼل اﻝﻘﺎﻋدة  اﻝدراﺴﺔ،
ﺔ ﺜم اﻻﺤﺎطﺔ ﺤﻴث ﺒدأﻨﺎ ﺒﺘﻌرﻴف ﻫذﻩ اﻝﻌﻤﻠﻴ ﺘﺤدﻴد أﺒﻌﺎد اﻝدراﺴﺔ  واﺴﺘﻨﺘﺎج ﻤؤﺸرات ﻜل ﺒﻌد،
ﺨطوات ﻤﺒرزﻴن ﻤراﺤل و  ،اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔﺴس اﻝﺘﻲ ﺘﻘوم ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻘوﻴم اﻷﺒﺄﻫم أﻫداﻓﻬﺎ و 
وﻓﻲ اﻷﺨﻴر ﺘوﻀﻴﺢ  ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ، وﻋرض ﻤﺴﺘوﻴﺎت وﻨﻤﺎذج ﻝﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ،
   .اﻝﻔﻌﺎل ﻝﺘدرﻴباﻤﻌﺎﻴﻴر ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﻓق ﻤﺘطﻠﺒﺎت 
ﻤﺠﺎﻻت  :وﻓﻴﻪ ﺘم ﻋرضاﻝﺨﺎص ﺒﺎﻹﺠراءات اﻝﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻝﻠدراﺴﺔ اﻝﻤﻴداﻨﻴﺔ : اﻝﻔﺼل اﻝﺴﺎدس    
  .وأﺴﺎﻝﻴب اﻝﻤﻌﺎﻝﺠﺔ اﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ اﻝدراﺴﺔ، اﻝﻤﻨﻬﺞ اﻝﻤﺘﺒﻊ ﻓﻲ اﻝدراﺴﺔ، أداة ﺠﻤﻊ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت،
ﻝﻨﺼل ﻓﻲ اﻝﻔﺼل اﻝﺴﺎﺒﻊ واﻷﺨﻴر ﻝﻬذﻩ اﻝدراﺴﺔ ﻝﻨﻌرض ﻤن ﺨﻼﻝﻪ وﻨﺤﻠل اﻝﺠدوال اﻝﻜﻤﻴﺔ    
وﻤﺠﻤوع  ﻝﻬذﻩ اﻝدراﺴﺔ ﻋﻠﻰ اﻻطﺎر اﻝﻨظري  ﺒﺎﻻﺴﺘﻨﺎدﻝﻨﺴﺘﺨﻠص ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻫذﻩ اﻝدراﺴﺔ  وﻨﻨﺎﻗﺸﻬﺎ 
اﻝﻔرﻀﻴﺎت اﻝﻤطروﺤﺔ وﻤﻨﻬﺎ اﻻﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ  ﻝﻺﺠﺎﺒﺔ ﻋناﻝدراﺴﺎت اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﻝﻨﺼل ﻤن ﺨﻼﻝﻬﺎ 
ﺠﻤﻠﺔ ﻤن ﻝﺘﻨﺎﺌﺞ اﻝﻤﻴداﻨﻴﺔ  اﺌﻴﺴﻲ؛ ﻝﻨﻌرض ﻓﻲ اﻷﺨﻴر ﺒﻨﺎء ﻋﻠﻰ اﻝدراﺴﺔ اﻝﻨظرﻴﺔ و اﻝﺘﺴﺎؤل اﻝر 
واﻝﻤراﺠﻊ اﻝﻤﻌﺘﻤد  اﻝﺘوﺼﻴﺎت ، ﺜم ﻨﻌرض ﻓﻲ آﺨر ﺼﻔﺤﺎت ﻫذﻩ اﻝدراﺴﺔ ﻗﺎﺌﻤﺔ اﻝﻤﺼﺎدر
   .ﻋﻠﻴﻬﺎ، وﻋدد ﻤن اﻝﻤﻼﺤق اﻝﻤوﻀﺤﺔ ﻝﺠزﺌﻴﺎت ﻤﺤددة ﻓﻲ اﻝﻤﺘن
   
   
             
  طﺎر اﻝﻤﻨﻬﺠﻲ ﻝﻠدراﺴﺔﻹا -اﻝﻔﺼل اﻷول
  
  اﺸﻜﺎﻝﻴﺔ اﻝدراﺴﺔ   - أوﻻ      
  ﻫﺎﻤﺒررات اﺨﺘﻴﺎر و  أﻫﻤﻴﺔ اﻝدراﺴﺔ - ﺜﺎﻨﻴﺎ      
  أﻫداف اﻝدراﺴﺔ - ﺜﺎﻝﺜﺎ      
  ﻓرﻀﻴﺎت اﻝدراﺴﺔ - راﺒﻌﺎ      
  ﻤﻔﺎﻫﻴم اﻝدراﺴﺔ - ﺨﺎﻤﺴﺎ      
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  :اﻝدراﺴﺔ ﺸﻜﺎﻝﻴﺔإ -أوﻻ
ﻴﻌد اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري اﻝﻤﺤرك اﻷﺴﺎﺴﻲ ﻝﺠﻤﻴﻊ ﻨﺸﺎطﺎت اﻝﻤﻨظﻤﺔ وﻤﺼدر ﻤن اﻝﻤﺼﺎدر     
ﻤﻊ طﺒﻴﻌﺔ  مءﺘﺘﻼاﻝﻤﻬﻤﺔ ﻝﻔﻌﺎﻝﻴﺘﻬﺎ ﺨﺎﺼﺔ ﻋﻨدﻤﺎ ﻴﺘﻤﻴز ﺒﻨوﻋﻴﺔ ﻤﻬﺎرﻴﺔ وﻤﻌرﻓﻴﺔ وﻗدرات 
وﺒﺤﺠم ﻫذﻩ اﻷﻫﻤﻴﺔ  ﺘﺼﺒﺢ  ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ . اﻷﻋﻤﺎل اﻝﺘﻲ ﻴﻤﺎرﺴﻬﺎ ﻓﻲ اﻝﻤﻨظﻤﺔ
اﻝﺠدﻴدة اﻝﺘﻲ ﺤﺘﻰ ﺘﺼﺒﺢ ﻫذﻩ اﻝﻤوارد أﻜﺜر اﺴﺘﻌداد ﻝﻘﺒول ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﻤﻬﺎم  رورة ﺤﺘﻤﻴﺔﻀ
  .ﺘﻨﺎط ﺒﻬم
د ذاﺘﻪ رﻜﻨﺎ أﺴﺎﺴﻴﺎ ﻹﻋداد وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري، وﻫو ﻝﻴس ﻫدﻓﺎ ﺒﺤ اﻝﺘدرﻴبﻴﻌﺘﺒر و      
وٕاﻨﻤﺎ وﺴﻴﻠﺔ ﻓﻌﺎﻝﺔ ﻝﺘطوﻴر اﻷداء اﻝﺒﺸري واﻻرﺘﻘﺎء ﺒﻤﻬﺎرﺘﻪ وﻗدراﺘﻪ وﺴﻠوﻜﻴﺎﺘﻪ ﻤﻤﺎ ﻴﻌود 
ﻝذا ﻝم ﻴﻌد  ،ﺒﺎﻝﻨﻔﻊ ﻋﻠﻰ ﻜﻔﺎءة اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﻤﺴﺘوى اﻨﺠﺎزﻫﺎ وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ اﻝرﻓﻊ ﻤن ﻗدرﺘﻬﺎ اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ
ﺒل أﺼﺒﺢ ﻨﺸﺎطﺎ  اﻝﺘدرﻴب ﻜﻤﺎ ﻜﺎن ﺴﺎﺒﻘﺎ ﻤﺠرد ﻨﺸﺎط ﺸﻜﻠﻲ أو ﺘرﻓﻴﻬﻲ أو ﺤﺘﻰ ﺘﺤﻔﻴزي،
وﻤﺤور اﻫﺘﻤﺎم أﺴﺎﺴﻲ ﻷﻏﻠب اﻝﻤﻨظﻤﺎت  رﺌﻴﺴﻴﺎ وﻤرﻜزﻴﺎ ﻝﻨﺠﺎح اﻝﻤؤﺴﺴﺎت ﻓﻲ ﻫذا اﻝﻘرن
ﻴﻨظر إﻝﻴﻪ ﺢ ﺼﺒأﺒل  ،ﺴواء اﻝﻌﺎﻤﺔ أو اﻝﺨﺎﺼﺔ ﻓﻬو ﻝﻴس ﺒﻨﺸﺎط اﺨﺘﻴﺎري ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻺدارة
ﺒﺈﻋﺘﺒﺎرﻩ ﻋﻨﺼرا  ﻋﻠﻰ أﻨﻪ وﺴﻴﻠﺔ ﻝﻺﺴﺘﺜﻤﺎر ﻀرورﻴﺔ ﺘﻠﺠﺄ إﻝﻴﻬﺎ اﻝﻤﻨظﻤﺎت ﻝﺘﺤﻘﻴق أﻫداﻓﻬﺎ
  .ﺎ ﻻﺒد ﻤﻨﻪ ﻝﺒﻨﺎء اﻝﺨﺒرات واﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻤﺘﺠددةﺤﻴوﻴ
ﻝﺘدرﻴب ﻨﺸﺎط ﻴﺘﻤﻴز ﺒﺎﻻﺴﺘﻤرار وﻴﻌد ﺠوﻫر اﻷﻨﺸطﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻘوم ﺒﻬﺎ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت ﻓﺎ     
اﻝﺠزاﺌرﻴﺔ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻝﻠﺘﻐﻴرات اﻝﻤﺘﺴﺎرﻋﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻤر ﺒﻬﺎ وﺤﺎﺠﺎﺘﻬﺎ ﻝﻠﺘﻜﻴف ﻤﻊ ﺘﻠك اﻝﻤﺘﻐﻴرات 
ﻤﻊ ﻨﺸﺎط  مءﺘﺘﻼﻓﻲ وﻀﻊ ﺒراﻤﺞ  اﻝﺒﻴﺌﻴﺔ اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، وﺘﺘﺠﻠﻰ أﻫﻤﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب اﻝﺤﻘﻴﻘﻴﺔ
  .اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﺠﻤﻴﻊ ﻓﺌﺎت ﻋﻤﺎﻝﻬﺎ
، إﻨﻤﺎ ﻴرﺠﻊ وﺒﺸﻜل ﻪﻓﻲ أداء أﻋﻤﺎﻝ اﻝﻤورد اﻝﺒﺸريﻴﻤﻜن اﻝﻘول، ﺒﺄن ﻨﺠﺎح أو إﺨﻔﺎق  وﻝذﻝك
، ﻝذا أﺼﺒﺢ ﻤن اﻝﺜﺎﺒت ﻋﻠﻤﻴﺎ إن ﻋﻤﻠﻴﺔ إﻋداد ﻪﻜﺒﻴر إﻝﻰ ﻤﺴﺘوى اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﻘدﻤﺔ ﻝ
ﻨﻬﺞ ﻴﺒدأ ﺒﺎﻝﺘﺨطﻴط واﻝﺘﺼﻤﻴم ﺜم اﻝﺘﻨظﻴم واﻝﺘﻨﻔﻴذ وﻤن اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﻨطﻠق ﻤن ﺨﻼل ﻤ
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ﺜم ﺘوﺠﻴﻪ اﻝﻘﺎﺌﻤﻴن ﻋﻠﻴﻬﺎ، وأﺨﻴرا ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝرﻗﺎﺒﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺘم ﻓﻲ ﻀوء اﻝﺨطط اﻝﺘﻲ ﺘم وﻀﻌﻬﺎ 
  .ﻤﺴﺒﻘﺎ
ﻝﻰ أن ﺘﺼﻤﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻔﻌﺎﻝﺔ ﻻ ﻴﺘم إﻻ ﻓﻲ إاﻝﻌدﻴد ﻤن  اﻝﺒﺎﺤﺜﻴن  وﻴﺸﻴر      
اﻝﻔﻌﻠﻴﺔ ﻝﻠﻤﺸﺎرﻜﻴن ﻓﻲ ﻫذﻩ _ طﺒﻘﺎ ﻝﻸﺴس اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ_ ﺔ ﻀوء ﺘﻘدﻴر ﻋﻠﻤﻲ ﻝﻠﺤﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴ
ن ﺼﻴﺎﻏﺔ أﻫداف ﺒرﻨﺎﻤﺞ ﺘدرﻴﺒﻲ وﺘﺤدﻴد ﻤﺤﺘواﻩ وﻤوﻀوﻋﺎﺘﻪ، واﻷﻨﺸطﺔ أاﻝﺒراﻤﺞ، اذ 
اﻻﻤﻜﺎﻨﻴﺎت  اﻝﻤﺎﻝﻴﺔ واﻝﻤﺎدﻴﺔ )وﺘﺤدﻴد اﻝﻤﺴﺘﻠزﻤﺎت اﻷﺨرى  ﻔﻴذﻩ،ﻨاﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻝﺘ
ﻴﻌﺘﻤد اﻋﺘﻤﺎدا ﻜﺒﻴرا ﻋﻠﻰ ﺘﻘدﻴر اﻝﺤﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  اﻝﺘﻲ ﺘﺘطﻠﺒﻬﺎ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻨﻔﻴذ،( واﻝﺒﺸرﻴﺔ 
  .اﻝﻤطﻠوب ﺘﻠﺒﻴﺘﻬﺎ
ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﺠزاﺌرﻴﺔ  ﻝﻠﻤورد اﻝﺒﺸريوﺘﻨوع اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤوﺠﻬﺔ  وﻤﻊ ﺘﻌدد     
ﻴﺠب أن ﺘراﻋﻲ ﻫذﻩ اﻷﺨﻴرة ﻓﻲ اﻝﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﻜل ﺒرﻨﺎﻤﺞ ﺘدرﻴﺒﻲ أن ﻴﺘواﻓق ﻤﻊ اﻷﻫداف 
اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻜون ﺘدرﺒﻴن ﻝﻜﻲ ﺘﻠﺒﻲ اﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺘﻬﺎ ﺤﺘﻰ اﻝﻤوﻀوﻋﺔ ﻝﻠﺒرﻨﺎﻤﺞ وﻤﺴﺘوﻴﺎت اﻝﻤﺘ
  .ﻋﻨﺎﺼر ﻓﻌﺎﻝﺔ ﻓﻲ اﻝﻘﻴﺎم ﺒواﺠﺒﺎﺘﻬم ﻓﻲ اﻝﻤﻴدان اﻝﻌﻤﻠﻲ
اﻝﺘﻲ ﺘﻌد ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻀرورﻴﺔ وأﺴﺎﺴﻴﺔ ﻓﻲ  ،ﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﺄﺘﻲ ﻤرﺤﻠﺔ اﻝﺘﻘوﻴمﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒرا وﺒﻌد    
أي ﺒرﻨﺎﻤﺞ ﺘدرﻴﺒﻲ ﻝﻴﺘﻤﻜن اﻝﻤﺨططون  واﻝﻤﺼﻤﻤون ﻝﻬﺎ  ﻋن طرﻴق اﻝﺘﻐذﻴﺔ  اﻝراﺠﻌﺔ ﻤن 
ذﻩ ﺤﺘﻰ ﻻ ﺘﺸﻜل ﻫ اﺜراء اﻝﺠواﻨب اﻻﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻓﻴﻬﺎ واﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺘﻼﻓﻲ اﻝﺠواﻨب اﻝﺴﻠﺒﻴﺔ،
ﺸﻤل ﻫذﻩ اﻝﻤرﺤﻠﺔ وﺘ. وﻝﻠوﻗوف ﻋﻠﻰ ﻨﺘﻴﺠﺔ اﻝﺠﻬود اﻝﺘﻲ ﺒذﻝتاﻝﺒراﻤﺞ  ﻫدرا ﻝﻠﺠﻬد واﻝﻤﺎل، 
ﺠواﻨب وأﺒﻌﺎد ﻜﺜﻴرة ﺘﺘﻌﻠق ﺒﻤدى إﺴﻬﺎم ﻫذﻩ اﻝﺒراﻤﺞ ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤﻌﺎرف واﻜﺘﺴﺎب اﻝﻤﻬﺎرات 
وﻀﻌت اﻷﻫداف اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﺼﻤﻤت اﻝﺒراﻤﺞ ﺒﺼورة ﻤﻼﺌﻤﺔ ﻓﻼﺒد  ﻓﺈذا ،اﻝﺴﻠوكأو ﺘﺤﺴﻴن 
  .ﻤن اﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ ﻨﺘﺎﺌﺠﻬﺎ اﻝﻔﻌﻠﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺤﻘﻘﺘﻬﺎ واﻝﻌواﻤل اﻝﻤؤﺜرة ﻋﻠﻴﻬﺎ اﻴﺠﺎﺒﻴﺎ وﺴﻠﺒﻴﺎ
ﺘﺤﻘق ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻘوﻴم ﺜﻤﺎرﻫﺎ ﻻﺒد ﻤن إﻋطﺎﺌﻬﺎ ﻤزﻴدا ﻤن اﻻﻫﺘﻤﺎم وﻋدم اﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ  وﻝﻜﻲ    
ﺠزءا ﻫﺎﻤﺸﻴﺎ ﻤﻨﻔﺼﻼ ﻋن ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب، ﻓﺎﻝﺘﻘوﻴم ﻴﺒدأ ﻤﻊ اﻝﺨطوات اﻷوﻝﻰ ﻝﻠﺒرﻨﺎﻤﺞ 
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راﺤل اﻷﺨرى اﻝﻤاﻝﺘدرﻴﺒﻲ اﻝﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ ﻤرﺤﻠﺔ ﺘﺤدﻴد اﻻﺤﺘﻴﺎج اﻝﺘدرﻴﺒﻲ وﻴﺒﻘﻰ ﻤﻼزﻤﺎ ﻝﺠﻤﻴﻊ 
  (.اﻝﺘﻨﻔﻴذاﻝﺘﺼﻤﻴم، اﻹﻋداد
ﻤﻤﺎ ﺘﺸﻬدﻩ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺠزاﺌرﻴﺔ ﻤن ﺘطورات ﻓﻲ ﻤﺤﻴطﻬﺎ اﻝﺨﺎرﺠﻲ واﻝداﺨﻠﻲ  واﻨطﻼﻗﺎ     
ﻫﺎ اﻝﺒﺸرﻴﺔ وﺘدرﻴﺒﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺘﻘﻨﻴﺎت وﻤﻔﺎﻫﻴم  دوار ﻝﻤﺠﺎءت اﻝﺤﺎﺠﺔ إﻝﻰ اﻝﺘﺤﻴﻴن اﻝﻤﺴﺘﻤر 
وﻤﻌﺎرف وﻤﻬﺎرات اﻝﺘﻲ ﺘﺘﻤﺎﺸﻰ ﻤﻊ اﻝﺘﻐﻴرات اﻝﺤﺎﺼﻠﺔ واﻻﻨﺸﻐﺎﻻت اﻝﻤﺤﻠﻴﺔ وذﻝك ﻝﻜﻲ 
ﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ وذﻝك ﻤن ﺨﻼل ﺘﻠﻘﻴﻬﺎ ﻝﺒراﻤﺞ ﺘدر  .ﻤﺴﺘوﻴﺎﺘﻬم ﻤﻊ ﻫذﻩ اﻝﺘﻐﻴرات اﻝﺤﺎﺼﻠﺔ ءمﺘﺘﻼ
ن ﺘﺴﺘﺠﻴب ﻻﻨﺸﻐﺎﻻت اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺠزاﺌرﻴﺔ وأﻫداﻓﻬﺎ ﺒﺼﻔﺔ أو ﺘﺘواﻓق وﻫذﻩ اﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت، 
ﻋﺎﻤﺔ، وﺤﺘﻰ ﻴﻤﻜن ﻤﻌرﻓﺔ ﻤدى ﻤواﻜﺒﺔ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ  ﻝﻠﺘﻘدم اﻝﺤﺎﺼل ﻤن ﻋدﻤﻪ،وﻤدى 
أن ﺘﻘوم ﻋﻠﻰ ﻋدة  ﺒدﻓﻌﺎﻝﺔ ﻻ  ﻴﺔاﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒ وﻝﻜﻲ ﺘﻜونﻤﻨﻪ، ﺘﺤﻘﻴﻘﻪ ﻷﻫداﻓﻪ اﻝﻤرﺠوة 
وﻴﻤﻜن ﻝﻬذﻩ ب ﺒﺸﻜل ﻤﻨﺎﺴ  ﺘﻀﻤن ﻝﻪ ﺘﺤﻘﻴق اﻷﻫداف ﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎلاوﻤﺒﺎدئ  ﺴسأ
اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﻀوﺌﻬﺎ وﺘﺸﺨﻴص ﻨواﺤﻲ اﻻﺴس أن ﺘﻜون ﻤﻌﻴﺎرا ﻗﺎدرا ﻋﻠﻰ ﺘﻘوﻴم 
رﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ؛ اﻷﻫداف، وﺘﺸﻤل ﻫذﻩ اﻝﻤﺒﺎدئ ﻤﺠﺎﻻت اﻝﺒ. ﺎاﻝﻘوة واﻝﻀﻌف ﻓﻴﻬ
  .ﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔﻴاﻝﻤﺤﺘوﻴﺎت، اﻝﻤدرﺒون، اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، اﻝﺒ
ﺘﻌﺘﺒر ﻤن اﻷﻤور اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺼﻤﻴم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ  اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺒراﻤﺞ ﻫدافأ ﺘﺤدﻴدﻓ       
وﻤن ﺜم ﺘﺘﻀﺢ ﻋﻠﻰ ﻀوءﻩ اﻝﺨﺼﺎﺌص  ﻴﺔاﻝﺘدرﻴﺒﻲ وﻴرﺘﺒط ﺒﺘﺨطﻴط اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒ
ﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻝﺘﺤﻘﻴق ا ﻤﺘطﻠﺒﺎتﻤﻊ  مءﺘﺘﻼواﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻤراد ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ وﻋﻠﻴﻬﺎ ﻴﺠب أن 
؛ واﻝﺘﻲ ﺘﺸﻤل ﻤدى ﺘﻠﺒﻴﺘﻬﺎ ﻹﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ووﻀوﺤﻬﺎ وﻗﺎﺒﻠﻴﺘﻬﺎ ﻝﻠﺘطﺒﻴق ﻓﻌﺎﻝﻴﺘﻬﺎ
  .إﻝﺦ....وﺸﻤوﻝﻬﺎ ﻝﺠﻤﻴﻊ ﺠواﻨﺒﻬﺎ
ﺒرﻨﺎﻤﺞ ﺘدرﻴﺒﻲ ﻤﺤﺘوى ﺘﺤددﻩ اﻷﻫداف اﻝﺘﻲ ﺘﺼﺎغ ﻓﻲ ﻀوءﻫﺎ اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت  ﻷي
اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝدﻗﻴﻘﺔ ﻝﻠﺒرﻨﺎﻤﺞ، وﻫو اﻝﻤﺎدة اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺠدد طﺒﻴﻌﺔ اﻝﻤﻌرﻓﺔ وﺘطورﻫﺎ ﻤن وﻗت 
ﻤﻌﻴﻨﺔ ﺘﺘﺤدد ﻓﻲ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻝﻤﻌﺎرف ﻝذﻝك ﻴدور اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ﺤول ﻤوﻀوﻋﺎت . ﻵﺨر
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ﻬﺎرات واﻝطرق واﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘﻲ ﻴﻤﻜن اﺴﺘﺨداﻤﻬﺎ اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻝﻌﻤل وظروف اﻝﺘﻨظﻴم واﻝﻤ
  .ﻝﺘطوﻴر اﻷداء وﺘﺤﺴﻴﻨﻪ، وأﻨﻤﺎط اﻝﺴﻠوك واﻻﺘﺠﺎﻫﺎت اﻝﺘﻲ ﻴؤﻤل ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ 
ﻋﻠﻰ ﺴﺒﻴل اﻝﻤﺜﺎل ﻻ –ﻔﻌﺎﻝﻴﺔ ﻴﺠب أن ﺘﺘوﻓر ﻓﻴﻪ ﺒاﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻤﺤﺘواﻩ  وﻝﺘﺤﻘﻴق
ﻤﻊ طﺒﻴﻌﺔ اﻷﻫداف واﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت  ﺴﺒﺘﻪﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل اﻝﺘﻲ ﺘﺸﻤل ﻤﻨﺎا ﻤﺘطﻠﺒﺎت -اﻝﺤﺼر
ﻴﻜون ﻤﺘﻀﻤﻨﺎ ﻝﻠﻤﻬﺎرات اﻝﻔﻨﻴﺔ  اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﺘواﻓﻘﻪ ﻤﻊ اﻝﺤﺎﺠﺔ اﻝﻰ اﻝﺘﺠدﻴد واﻝﺘطوﻴر،وأن
واﻝﺠﻤﻊ ﺒﻴن وأن ﻴراع اﻝﺘﻨظﻴم واﻝﺘﺴﻠﺴل اﻝﻤﻨطﻘﻲ  ﻤن اﻝﻤﺘدرﺒﻴن، ﺔواﻻﻨﺴﺎﻨﻴﺔ اﻝﻤطﻠوﺒ
  إﻝﺦ.....اﻝﻨﺎﺤﻴﺔ اﻝﻨظرﻴﺔ واﻝﻌﻤﻠﻴﺔ
 ﺒد ﻤن اﻝﻤدرب اﻝذي ﻴﻌد رﻜﻨﺎ أﺴﺎﺴﻴﺎ،ﻷﻨﻪ ﻫووﻝﺘﻨﻔﻴذ ﻤﺤﺘوى اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻻ
ﻝﻰ ﻋﻤل ﺘدرﻴﺒﻲ ﻓﻌﺎل أو ﻏﻴر ﻓﻌﺎل، إاﻝﻘﺎدر ﻋﻠﻰ إﺨراج ﻜل ﻤﺎ ﻴﺘم ﺘﺼﻤﻴﻤﻪ أو ﺘﺨطﻴطﻪ 
واﻝﻤدرﺒون ﻫم اﻝﺨﺒراء اﻝذﻴن ﺘﺴﺘﻌﻴن ﺒﻬم اﻝﻤراﻜز اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ أو اﻝﻤؤﺴﺴﺎت ﻝﻤواﺠﻬﺔ 
أن ﺘﺘوﻓر ﻓﻴﻬم ﺼﻔﺎت وﻤﻬﺎرات ﻤﻌﻴﻨﺔ وأن ﻴﺘم  وﻝذﻝك ﻻﺒد ،ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴناﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ 
اﺨﺘﻴﺎر اﻝﻤدرب اﻝﻤﻨﺎﺴب اﻝﻘﺎدر ﻋﻠﻰ اﺴﺘﺨدام  وﺴﺎﺌل اﻝﺘدرﻴب وأﺴﺎﻝﻴﺒﻪ اﻝﻤﺘﻨوﻋﺔ ﺒﻤﺎ 
   .ﻴﺘواﻓق ﻤﻊ طﺒﻴﻌﺔ اﻝﻤﺘدرب وأﻫداﻓﻪ وﻤﺴﺘوﻴﺎت اﻝﺘدرﻴب
اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ  اﻝﻤدرب أﺜﻨﺎء ﺘﻨﻔﻴذﻩ ﻝﻠﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن وﻴﺴﺘﻌﻴن
اﻝﻤﻔﺎﻫﻴم واﻷﻓﻜﺎر  اﻝوﺴﺎﺌل واﻝطرق اﻝﺘﻲ ﻴﺘم اﺴﺘﺨداﻤﻬﺎ ﻤن اﻴﺼﺎل وﺘوﻀﻴﺢ ﺘﺸﻤل
اذ ﻴﻌﺘﺒر اﻻﺨﺘﻴﺎر .واﻝﻤﻬﺎرات ﻝﻠﻤﺸﺎرﻜﻴن ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﻓق ﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﺴﻠﻴﻤﺔ 
اﻝﺘﻲ ﺘﺤﻜم ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻌﻠﻤﻲ واﻝﺴﻠﻴم ﻝﻬذﻩ اﻻﺴﺎﻝﻴب أﺤد اﻝﻤﻌﺎﻴﻴر اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ 
 وٕاﺜﺎرﺘﻬﺎ اﻝﻤدرب، ﻻﺴﺘﻌدادﻤﺘﻬﺎ ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﺸروط ﻤﻨﻬﺎ ﻤﻼﺌ وﻴﻨﺒﻐﻲ أن ﺘﻘوم ﻋﻠﻰ
 ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ىاﻝﻤﺸﺎرﻜﻴن، وأن ﺘﻜون ﻤﺘواﻓﻘﺔ ﻤﻊ اﻝﻬدف اﻝﺘدرﻴﺒﻲ واﻝﻤﺴﺘو   ﻻﻫﺘﻤﺎم
  .وأن ﺘﺘﻨﺎﺴب ﻤﻊ ﻋدد اﻝﻤﺘدرﺒﻴن وﻨوﻋﻴﺘﻬم وطﺒﻴﻌﺔ ﻋﻤﻠﻬم
ﺒﻴﺌﺔ ﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﻬﻴﺄة وﻤﺠﻬزة ﻤن ﻗﺎﻋﺎت ﻝﻠﺘدرﻴب اﻝﺘﻲ  ﻝﺘﻨﻔﻴذﻫﺎاﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  وﺘﺤﺘﺎج
وﺘﺘوﻓر ﻋﻠﻰ  ،ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴنأن ﺘﺤﻘق اﻝراﺤﺔ اﻝﻨﻔﺴﻴﺔ و ﺘﺘواﻓر ﻋﻠﻰ ﺸروط اﻝﺘﻬوﻴﺔ واﻹﻀﺎءة 
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ذﻝك أﺜر ﻜﺒﻴر ﻋﻠﻰ ﻨﺠﺎح وﻓﻌﺎﻝﻴﺔ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ  ﻷن.ﺘﺠﻬﻴزات ﻝﺘﺤﻘﻴق أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ
ﺤﻴث ﺘﻠﻌب اﻝﺒﻴﺌﺔ دورا ﻜﺒﻴرا ﻓﻲ ﺘﻤﻜﻴن اﻝﻤﺸﺎرﻜﻴن ﻤن اﻝﻤﺸﺎرﻜﺔ اﻝﻔﻌﺎﻝﺔ واﻝﺘﻌﻠم ﻤن ﺨﻼل 
  .اﻝﻤﻤﺎرﺴﺔ واﻝﺘطﺒﻴق وﻜذﻝك ﺘدﻋﻴم اﻝﺴﻠوك اﻻﻴﺠﺎﺒﻲ اﻝﻤطﻠوب
ﻤوﻀوع  ﺘﺄﺘﻲ ﻫذﻩ اﻝدراﺴﺔ ﻝﺘﺴﻠﻴط اﻝﻀوء ﻋﻠﻰ ﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔاﻷﻫﻤﻴﺔ ﺘﻘوﻴم  وﻨظرا
 ﺘواﻓرﻫﺎﻝﻠﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﻀوء ﻤدى ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ 
،وﻴﻤﻜن ﺘرﺠﻤﺔ (درباﻝﻤﺘ)ﻤن وﺠﻬﺔ ﻨظر اﻝﻤﺴﺘﻬدف ﻤﻨﻬﺎ  ،اﻝﻔﻌﺎلﺘدرﻴب اﻝ ﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت
  :ﻤﺸﻜﻠﺔ اﻝدراﺴﺔ ﻓﻲ ﺘﺴﺎؤل اﻝرﺌﻴس اﻝﺘﺎﻝﻲ
ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ  ﻤدى ﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ ﺒراﻤﺞ ﺘدرﻴب اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري ﻤﺎ 
أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ، ﻤﺤﺘوﻴﺎت : )اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻤن وﺠﻬﺔ ﻨظرﻫم ﻓﻲ ﻜل ﻤن اﻝﻤﺠﺎﻻت اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ
  ؟( اﻝﺒراﻤﺞ، اﻝﻤدرﺒون، اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
   :وﻤﺒررات اﺨﺘﻴﺎرﻫﺎ أﻫﻤﻴﺔ اﻝدراﺴﺔ -ﺜﺎﻨﻴﺎ
       :أﻫﻤﻴﺔ اﻝدراﺴﺔ -1
إن أﻫﻤﻴﺔ أي ﺒﺤث ﻴﺘوﻗف ﻋﻠﻰ أﻫﻤﻴﺔ اﻝظﺎﻫرة اﻝﺘﻲ ﻴﺘم دراﺴﺘﻬﺎ، وﻋﻠﻰ ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ 
اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ، وﻤﺎ ﻴﻤﻜن أن ﺘﺤﻘﻘﻪ ﻤن ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻴﻤﻜن اﻻﺴﺘﻔﺎدة ﻤﻨﻬﺎ، وﻤﺎ ﻗد ﺘﻤﺨض ﻤن ﺤﻘﺎﺌق 
  . ﻴﻤﻜن اﻻﺴﺘدﻻل ﺒﻬﺎ ﻓﻲ رﺴم اﻝﺴﻴﺎﺴﺎت واﻻﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺎت اﻝﻤﻨﺎﺴﺒﺔ
ﻤن طﺒﻴﻌﺔ وﺤﻴوﻴﺔ ﻤوﻀوع اﻝﺘدرﻴب ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت  وﺘﻜﺘﺴب ﻫذﻩ اﻝدراﺴﺔ أﻫﻤﻴﺘﻬﺎ
 ﻝﻠﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ اﻝﺤدﻴﺜﺔ ﺒﺸﻜل ﻋﺎم وﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
، واﻝﺘﻲ ﺘﺴﺎﻋد ﻓﻲ ﺒﺸﻜل ﺨﺎص اﻝﺘﻲ ﺘﻔﻴد ﻓﻲ اﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ أوﺠﻪ اﻝﻘوة واﻝﻘﺼور ﻓﻴﻬﺎ
    .ﺘﺤﺴﺴﻴن وﺘطوﻴر ﻫذﻩ اﻝﺒراﻤﺞ
دراﺴﺔ ﺘﺄﺨذ ﺒﺎﻝﺘﺤﻠﻴل أﺤد اﻝﻤواﻀﻴﻊ اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺘظﻬر أﻫﻤﻴﺔ اﻝﺒﺤث ﻓﻲ أن اﻝﻜﻤﺎ 
أﺼﺒﺤت اﻝﺤﺎﺠﺔ ﻤﺎﺴﺔ  اﻝذي ،ﺒﺎﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ داﺨل اﻝﻤﻨظﻤﺔ وﻫو ﻨﺸﺎط اﻝﺘدرﻴب
ﻝﻤﻤﺎرﺴﺘﻪ ﻓﻲ اﻝوﻗت اﻝراﻫن ﻜوﻨﻪ ﻴﺴﺎﻋد ﻋﻠﻰ ﺘوﻓﻴر ﻋﻤﺎﻝﺔ ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻜﻴف ﻤﻊ اﻝﺘﺤوﻻت 
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وظﻴﻔﺔ ﺠوﻫرﻴﺔ  وﺒﺎﻋﺘﺒﺎرﻩ، ﻤﺴﺎﻫﻤﺘﻪ ﻓﻲ اﻹرﺘﻘﺎء ﺒﻤﺴﺘوﻴﺎت أداء اﻷﻓرادﻝﻰ ﺠﺎﻨب إاﻝﺴرﻴﻌﺔ 
، ﺴواء ﻜﺎﻨت ﻤﻬﻤﺔ ﻓﻲ ﻤﺨﺘﻠف اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﺘﻲ ﺘﺴﻌﻰ إﻝﻰ ﺘﺤﻘﻴق اﻝﺘﻤﻴز واﻝﻤﻨﺎﻓﺴﺔ
، إﻨﺘﺎﺠﻴﺔ أو ﺨدﻤﺎﺘﻴﺔ، إﻻ أﻨﻬﺎ  أﻜﺜر إﻝﺤﺎﺤﺎ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت ﻤؤﺴﺴﺎت ﻋﺎﻤﺔ أو ﺨﺎﺼﺔ
اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺴﻌﻰ إﻝﻰ ﺘﺤﻘﻴق اﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻌﺘﺒر ﻋﺼب اﻝﺤﻴﺎة، وﻤﻨطﻠق 
  . ﻓﻲ اﻝﻤﺠﺘﻤﻌﺎت اﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔاﻝرﻓﺎﻫﻴﺔ 
ﻴﺔ اﻝﺘﻲ اﻝﺘدرﻴﺒ اﻝﺒراﻤﺞ ﺴﺎﻫم ﺒﻪﺘوﺘﺴﺘﻤد ﻫذﻩ اﻝدراﺴﺔ أﻫﻤﻴﺘﻬﺎ أﻴﻀﺎ، ﻤن ﺨﻼل ﻤﺎ 
ﻓﻲ اﻝﺘﺼدي ﻝﻠﺘﻐﻴرات اﻝﺒﻴﺌﻴﺔ اﻝداﺨﻠﻴﺔ واﻝﺨﺎرﺠﻴﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ،  ﺘﻠﻘﺎﻫﺎ اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري
وﺘزوﻴدﻫم ﺒﺎﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت  ﺒﻬذﻩ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻤواردوذﻝك ﺒﺘوﺴﻴﻊ ﻨطﺎق اﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻝدى 
اﻝﻼزﻤﺔ ﻝﻤواﺠﻬﺔ ﻫذﻩ اﻝﺘﻐﻴرات، وﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤﻬﺎراﺘﻬم واﺘﺠﺎﻫﺎﺘﻬم اﻝﺘﻲ ﺘﺴﺎﻋدﻫم ﻋﻠﻰ اﻝﺘﺄﻗﻠم ﻤﻊ 
  .ﻫذﻩ اﻝﻤﺘﻐﻴرات
ﻋﻨد إﻋداد دراﺴﺎت ﻤﻨﻬﺎ  ةﺴﺘﻔﺎداﻤﻜﺎﻨﻴﺔ اﻓﻲ اﻷﻫﻤﻴﺔ اﻝﺘطﺒﻴﻘﻴﺔ ﻝﻬذﻩ اﻝدراﺴﺔ  ﺘﻜﻤنو 
ﻋﺎﻤﺔ  ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺴﻴن اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔﺤﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺘطوﻴر وﺘ
ﻋﻠﻰ أﺴس ﻋﻠﻤﻴﺔ ﺴﻠﻴﻤﺔ ﻓﻲ إﻋداد وﺘﻨﻔﻴذ وﺘﻘﻴﻴم وﻤؤﺴﺴﺔ اﻝوطﻨﻴﺔ ﻝﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻠﺢ ﺨﺎﺼﺔ 
ﺤﻴث أن اﻝﺘدرﻴب ﻫو  ﺎﺌد اﻝﺘدرﻴﺒﻲ،ﻌاﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﺘﺤﻘﻴق اﻝﻔﺎﺌدة اﻝﻤرﺠوة اﻝﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ اﻝ
  .اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔﻓﻲ  اﻻﺴﺘﺜﻤﺎر اﻝﺤﻘﻴﻘﻲ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ
   :اﻝدراﺴﺔاﺨﺘﻴﺎر  ﻤﺒررات -2
ﻴرﺘﻜز أي ﺒﺤث ﻋﻠﻤﻲ ﻋﻠﻰ ﺠﻤﻠﺔ ﻤن اﻝﺸروط واﻝﻤﺒﺎدئ اﻝﻌﺎﻤﺔ ﻻﺨﺘﻴﺎرﻩ، ﺘﺤدد 
ﺒدورﻫﺎ ﺴﺒب اﺨﺘﻴﺎر ﻤوﻀوع اﻝدراﺴﺔ ﺒﻌﻴﻨﻪ دون ﺴواﻩ، وﻝﻌل ﻤن أﺒرز اﻷﺴﺒﺎب اﻝذاﺘﻴﺔ 
  :ﻴﻠﻲ واﻝﻤوﻀوﻋﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻌود إﻝﻴﻬﺎ اﺨﺘﻴﺎر ﻤﺸﻜﻠﺔ اﻝﺒﺤث ﻤﺎ
ﻤﻜﺎﻨﺔ اﻝﺘدرﻴب ﻀﻤن اﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ " اﻝﺒﺎﺤﺜﺔ اﻝﻤﻌﻨوﻨﺔ ﺒـ   اﻝدراﺴﺔ اﻝﺘﻲ ﻗﺎﻤت ﺒﻬﺎ
دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴﺔ ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻜواﺒل اﻝﻜﻬرﺒﺎﺌﻴﺔ  -اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤن وﺠﻬﺔ ﻨظر اﻝﻤدﻴرﻴن
وﻫﻲ رﺴﺎﻝﺔ ﻤﻜﻤﻠﺔ ﻝﻨﻴل ﺸﻬﺎدة اﻝﻤﺎﺠﺴﺘﻴر ﻓﻲ ﻋﻠم اﻻﺠﺘﻤﺎع، ﺘﺨﺼص ﺘﻨﻤﻴﺔ " ﺒﺴﻜرة 
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ﻴب اﻤﻜﺎﻨﻴﺎت ﻤﺎدﻴﺔ وﻤﺎﻝﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، ﺤﻴث ﺘوﺼﻠت اﻝدراﺴﺔ اﻝﻰ أﻨﻪ ﻴﺘوﻓر ﻝﻠﺘدر 
وﻨﺘﻴﺠﺔ ﻤن واﻗﻊ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ،ارﺘﺄﻴﻨﺎ ﺒﺸرﻴﺔ ﻜﺎﻓﻴﺔ ﻝﺘﻨﻔﻴذﻩ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ و 
اﻝﺒﺤث ﻓﻲ ﻤوﻀوع ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻤن ﺤﻴث ﻤدى  ﺘوﻓرﻫﺎ 
: ﻨﺎﻫﺎ ﻓﻲﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺤددااﻝﻔﻌﺎل اﻝﺘﻲ ﺘﻤس ﻋﻨﺎﺼر اﻝﺒر  ﻋﻠﻰ ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب
 .اﻷﻫداف، اﻝﻤﺤﺘوﻴﺎت، اﻝﻤدرﺒون، اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، واﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
ادراﻜﻨﺎ ﺒﺄن اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري ﻤﺼدر ﻝﻶداء اﻷﺤﺴن ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ، ﻝﻬذا وﺠب اﻻﻫﺘﻤﺎم ﺒﻪ  -
وﻤواﻜﺒﺘﻪ ﻝﻠﺘﻐﻴرات اﻝﺴرﻴﻌﺔ واﻝﻤﺴﺘﻤرة اﻝﺘﻲ ﻴﺘﻤﻴز ﺒﻬﺎ ﻋﺼرﻨﺎ ﻤن ﺨﻼل  وﺘﻔﻌﻴﻠﻪ أﻜﺜر
ﻴﺒﻴﺔ وﺘﻘوﻴﻤﻬﺎ اﻨطﻼﻗﺎ ﻤن ﻤدى ﺘوﻓرﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب ﻓﻲ اﻻﻫﺘﻤﺎم ﺒﺎﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدر 
 .ﺠﻤﻴﻊ ﻋﻨﺎﺼرﻫﺎ، وذﻝك ﺒﻐرض ﻤﻌرﻓﺔ ﺠواﻨب اﻝﻘﺼور ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ ﻝﺴد اﻝﻨﻘص ﻓﻴﻬﺎ 
رﻏﺒﺔ ﻤﻨﺎ ﻓﻲ اﻝﺒﺤث ﻓﻲ أﺤد أﻫم ﺴﺒل ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺘﻲ ﺸﻐﻠت  -
ﻝﻪ دور ﻓﻌﺎل ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺠﻤﻴﻊ ﺠواﻨب اﻝﻤورد  واﻝذيﺘزال ﺘﺸﻐل اﻝﻜﺜﻴر ﻤن اﻝﻤﻬﺘﻤﻴن،  وﻤﺎ
ﻴﻤﻜن  ﺤﻴث ﻻ ،ﺼول اﻝﺘﻲ ﺘﻤﺘﻠﻜﻬﺎاﻷﺼﻼ ﻤن أﺴﺔ و اﻝﺒﺸري ﺒﺎﻋﺘﺒﺎرﻩ ﻤن أﻫم ﻤوارد اﻝﻤؤﺴ
، اذ ﻋﻠﻰ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ان ﺘﺴﻌﻰ ﺠﺎﻫدة ﻝﻼﻫﺘﻤﺎم واﻻﺴﺘﺜﻤﺎر ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺘﺤﻘﻴق أﻫداﻓﻬﺎ ﺒدوﻨﻪ
ﻝﺘﻜون ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴق ﻓﻌﺎﻝﻴﺘﻬﺎ وﻤواﺠﻬﺔ اﻝﺘﻐﻴرات واﻝﺘﺤدﻴﺎت اﻝﺘﻲ  ﻤﻬﺎراﺘﻬﺎ وﻜﻔﺎءاﺘﻬﺎ،
 . ﺘواﺠﻬﻬﺎ
  :أﻫداف اﻝدراﺴﺔ -ﺜﺎﻝﺜﺎ 
وأي ﺴﻠوك ﻏﻴر ﻫﺎدف ﻴﻌد ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ  ﻻ ﻴﺨﻠو أي ﻋﻤل ﻗﻴم ﻤن ﻫدف ﻴوﺠﻪ اﻝﻘﺎﺌم ﺒﻪ،
ﻝذﻝك ﻓﺎﻝطﺎﻝب اﻝﺒﺎﺤث اﻝذي ﻴﻘدم ﻋﻠﻰ اﻨﺠﺎز ﺒﺤث ﻓﻲ ﻫذا اﻝﻤﺴﺘوى . ﻀرب ﻤن اﻝﻀﻴﺎع
   .ﻴﻜون ﻗد ﺤدد ﺠﻤﻠﺔ ﻤن اﻷﻫداف اﻝﺘﻲ ﺴﺘﻜون ﻀواﺒط ﺘوﺠﻪ ﻋﻤﻠﻪ ﺤﺘﻰ اﻝﻨﻬﺎﻴﺔ
ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ  ﻝﻰإﻫذﻩ اﻝدراﺴﺔ وﺘﻬدف 
 ﻋﻨد ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎلوذﻝك ﻤن ﺨﻼل ﻤﻌرﻓﺔ ﻤدى اﻝﻨﺠﺎح ﻓﻲ ﺘطﺒﻴق ﻤﺒﺎدئ  اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ
  :وﺘﻨطﻠق اﻝدراﺴﺔ ﻤن اﻷﻫداف اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
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اﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ ﻤدى ﺘوﻓر ﻤﺒﺎدئ اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻠﻘﺎﻫﺎ  -
 .اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ
اﻝﺘﻲ ل ﻓﻲ ﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎ ﻤﺘطﻠﺒﺎتﻠﻰ ﻤدى ﺘوﻓر ﻋاﻝﺘﻌرف  -
 .ﺘﻠﻘﺎﻫﺎ اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ
ﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠ اﻝﻤﻨﻔذﻴن ل ﻓﻲ اﻝﻤدرﺒﻴناﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎ ﻤﺘطﻠﺒﺎتﻠﻰ ﻤدى ﺘوﻓر ﻋاﻝﺘﻌرف  -
 .اﻝﺘﻲ ﺘﻠﻘﺎﻫﺎ اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ
اﺴﺘﺨدﻤت ل ﻓﻲ اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎ ﻤﺘطﻠﺒﺎتﻰ ﻤدى ﺘوﻓر ﻋﻠاﻝﺘﻌرف  -
 .اﻝﺘﻲ ﺘﻠﻘﺎﻫﺎ اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔاﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒراﻤﺞﻓﻲ 
ﻓﻴﻬﺎ  تل ﻓﻲ اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﻨﻔذﻤدى ﺘوﻓر ﻤﺒﺎدئ اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎ ﻋﻠﻰاﻝﺘﻌرف  -
 .د اﻝﺒﺸري ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔاﻝﺘﻲ ﺘﻠﻘﺎﻫﺎ اﻝﻤور اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ 
  :ﻓرﻀﻴﺎت اﻝدراﺴﺔ -راﺒﻌﺎ
    : ﻨﻨطﻠق ﻓﻲ دراﺴﺘﻨﺎ ﻤن ﻓرﻀﻴﺔ ﻋﺎﻤﺔ وﻫﻲ
    :اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻌﺎﻤﺔ -1
ﻋﻠﻰ  ﻤؤﺴﺴﺔ ﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻠﺢ ﻝوطﺎﻴﺔ ﺒﺴﻜرةﺘدرﻴب اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ  ﺘﺘوﻓر ﺒراﻤﺞ 
اﻝﺒراﻤﺞ، أﻫداف : )ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻤن وﺠﻬﺔ ﻨظرﻫم ﻓﻲ ﻜل ﻤن اﻝﻤﺠﺎﻻت اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ
  ( اﻝﺒراﻤﺞ، اﻝﻤدرﺒون، اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔﻤﺤﺘوﻴﺎت 
  :اﻝﻔرﻀﻴﺎت اﻝﺠزﺌﻴﺔ ﻝﻠدراﺴﺔ-2
 :اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻌﺎﻤﺔ ﺼﻴﻐت اﻝﻔرﻀﻴﺎت اﻝﺠزﺌﻴﺔ اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ اﻨطﻼﻗﺎ ﻤن
ﺘﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ أﻫداف ﺒراﻤﺞ ﺘدرﻴب اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري ﻤن وﺠﻬﺔ  -1
  .ﻨظرﻫم
ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ ﻤﺤﺘوﻴﺎت ﺒراﻤﺞ ﺘدرﻴب اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري ﻤن وﺠﻬﺔ  ﺘﺘوﻓر -2
  . ﻨظرﻫم
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ن ﻝﺒراﻤﺞ ﺘدرﻴب اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري ﻴاﻝﻤﻨﻔذ ﻴناﻝﻤدرﺒﺘﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ  -3
  .ﻤن وﺠﻬﺔ ﻨظرﻫم
ﺘﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﻨﻔﻴذ ﺒراﻤﺞ  -4
  .اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري ﺘدرﻴب
ﺘﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﻜﺎن ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤورد  -5
  .اﻝﺒﺸري
  :اﻝدراﺴﺔﻤﻔﺎﻫﻴم  -ﺨﺎﻤﺴﺎ
اﻝﺘﺤﻜم ﻓﻲ اﻝﻤﻔﺎﻫﻴم وﺘﺤدﻴدﻫﺎ أﻤر ﻀروري وﺤﺘﻤﻲ، ﺤﺘﻰ ﻴﺘﺴﻨﻰ ﻝﻠﻘﺎرئ  ﻤﻌرﻓﺔ  ان
ﻫﻤﻴﺔ اﻝﻤوﻀوع وﺠب ﻋﻠﻴﻨﺎ ﺘﺨﺼﻴص ﻫذا اﻝﻌﻨﺼر ﺄاﻝﻤﺤﺘوى اﻝﺠوﻫري ﻝﻬﺎ، ووﻋﻴﺎ ﻤﻨﺎ ﺒ
، ﻤﺴﺘﻨدﻴن ﻓﻲ ذﻝك ﻋﻠﻰ اﻝﻤﻌﺘﻤدةﻤن اﻝدراﺴﺔ، ﻝﺘﻌرﻴف وٕاﺜراء اﻝﻤﻔﺎﻫﻴم واﻝﻤﺼطﻠﺤﺎت 
اﻝﻤﻔﺎﻫﻴم اﻝﻤﺘداوﻝﺔ ﻓﻲ اﻝﺒﺤث اﻝﺘﻲ وﻤن أﻫم  .ﺘﻌﺎرﻴف وﺸروﺤﺎت أﺼﺤﺎب اﻹﺨﺘﺼﺎص
  :ﺘﺘطﻠب اﻝﺘوﻀﻴﺢ ﻤﺎﻴﻠﻲ
اﻝﺘﻘوﻴم ﺒﺄﻨﻪ ﺘﻘدﻴر ﻤدى ﺼﻼﺤﻴﺔ أو ﻤﻼﺌﻤﺔ  "ﻋﻤر اﻝﺸﻴﺦ" ﻴﻌرف :ﺘﻌرﻴف اﻝﺘﻘوﻴم_ 1
  . 1ﻏرض ذي ﺼﻠﺔﺸﻲء ﻤﺎ ﻓﻲ ﻀوء 




                                                 
-
1
، دار اﻝﻔﻜر اﻝﺘﻘوﻴم اﻝﺘرﺒوي اﻝﺒدﻴل ،أﺴﺴﻪ اﻝﻨظرﻴﺔ واﻝﻤﻨﻬﺠﻴﺔ وﺘطﺒﻴﻘﺎﺘﻪ اﻝﻤﻴداﻨﻴﺔﻋﻼم،ﺼﻼح اﻝدﻴن ﻤﺤﻤود  
  .21، ص 4002اﻝﻌرﺒﻲ، اﻝﻘﺎﻫرة،ﻤﺼر، 
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ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻤﻨظﻤﺔ ﻴﻨﺘﺞ ﻋﻨﻬﺎ ﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺘﻔﻴد ﻓﻲ اﺘﺨﺎذ ﻗرار  "وﻴﻌرف اﻝﺘﻘوﻴم ﻜذﻝك ﺒﺄﻨﻪ
إذا ﻓﺎﻝﺘﻘوﻴم ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻤﻤﻨﻬﺠﺔ ﺘﺴﻌﻰ إﻝﻰ اﻝﻜﺸف ﻋن .1وٕاﺼدار ﺤﻜم ﻋﻠﻰ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﻴﻨ ﺔ
 .ﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺘﺴﺎﻋد ﻋﻠﻰ اﺘﺨﺎذ اﻝﻘرار وٕاﺼدار ﺤﻜم ﻋﻠﻰ ﻤوﻀوع ﻤﺎ
اﻷﺴﻠوب اﻝذي ﻴﺴﺘﺨدم ﻓﻴﻪ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت  "أن اﻝﺘﻘوﻴم ﻫوylgaeN( " )ﻨﻴﺠﻠﻲ" وﻴرى
  .2"واﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﺘﻲ ﺠﻤﻌﻬﺎ ﺒواﺴطﺔ اﻝﻘﻴﺎس ﻜﺄﺴﺎس ﻹﺼدار أﺤﻜﺎم
ﻴم أﺴﻠوب وﻋﻤﻠﻴﺔ ﻤﻨظﻤﺔ ﺘﺒدأ ذا اﻝﺘﻌرﻴف ﻤﻊ اﻝﺘﻌرﻴف اﻝﺴﺎﺒق ﻓﻲ ﻜون اﻝﺘﻘو ﻴﺘﻔق ﻫ
وﻓﻲ ﻨﻔس اﻻﺘﺠﺎﻩ . واﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﺘﻲ ﺘﺴﺎﻫم ﻓﻲ إﺼدار اﻝﺤﻜم واﺘﺨﺎذ اﻝﻘرار اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎتﺒﺠﻤﻊ 
إﻝﻰ أن اﻝﺘﻘوﻴم ﻫو اﻝﺴﻴرورة اﻝﺘﻲ ﻤن ﺨﻼﻝﻬﺎ ﻨﺤدد وﻨﺤﺼل " ﺘﺎﻓل ﻴﻠﻴم وﺠﻤﺎﻋﺘﻪاﺴ"ﻴذﻫب 
   .3وﻨﻘدم ﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻤﻔﻴدة ﺘﺴﻤﺢ ﺒﺎﻝﺤﻜم ﻋﻠﻰ ﻗرارات ﻤﺤﺘﻤﻠﺔ
ﺘﺤدﻴد ﻤﺎ ﻴﺠب  :"إذ ﻴﻌﻨﻲ اﻝﺘﻘوﻴم ﺒﺄﻨﻪ  ﻤرادف ﻝﻠﺘﻘﻴﻴم، اﻝﺘﻘوﻴموﻫﻨﺎك ﻤن ﻴﺴﺘﺨدم ﻤﺼطﻠﺢ 
ورد ﻓﻲ اﻝﺨطﺔ واﻝﺘﻨظﻴم  ﻋﻤﻠﻪ ﻹﺼﻼح وﺘﻌدﻴل واﻻﻨﺤراف واﻝﺨطﺄ ﻝﺘﻌود اﻷﻤور وﻓق  ﻤﺎ
  .4"وﻗد ﺘﺸﻤل ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻘوﻴم اﻝﺘﻐﻴﻴر ﻓﻴﻤﺎ ﻻ ﻴﺘﻔق ﻤﻊ اﻝﺨطﺔ واﻝﺘﻨظﻴم وﻻ ﻴﻤﻜن اﺼﻼﺤﻪ
  :اﻝﺘﻌرﻴف اﻻﺠراﺌﻲ ﻝﻠﺘﻘوﻴم
 :اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔﻤﺞ اﻝﻠﺒر ﺎﺼر اﻝﻤﻜوﻨﺔ ﻋﻠﻰ أﻨﻪ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻘﻴﻴم ﻤﻨظﻤﺔ ﻝﻠﻌﻨ ﻴﻌرف اﻝﺘﻘوﻴم
  .اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﻤؤﺴﺴﺔ اﻝوﺴﺎﺌل، اﻝﻤدرب، ،اﻝﻤﺤﺘوياﻷﻫداف، 
ﺘﻌﺒﻴرا ﻋن  اﻝﻤﺘدرب ﻝﻰ اﻝﻘﻴﻤﺔ اﻝﺘﻲ ﻴﻌطﻴﻬﺎ اﻝﻤورد اﻝﺒﺸريإﻴﺸﻴر  وﻓﻲ اﻝدراﺴﺔ اﻝﺤﺎﻝﻴﺔ
اﻝﺘﻲ  اﻝﻔﻌﺎل اﻝﺘدرﻴب ﻤن ﺨﻼل ﻤدى ﺘوﻓرﻫﺎ ﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت ﺤﻜﻤﻪ ﻋﻠﻰ ﻜﻔﺎءة اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
                                                 
1
 .21، ص8991اﻷردن،  ،، دار اﻝﻔﻜر، ﻋﻤﺎن2، طﻤﺒﺎدئ اﻝﻘﻴﺎس واﻝﺘﻘوﻴم ﻓﻲ اﻝﺘرﺒﻴﺔﻨﺎدر ﻓﻬﻤﻲ اﻝزﻴود وﻫﺸﺎم ﻋﺎﻤر ﻋﻠﻴﺎن،  -  
2
ﺠﺎﺒر ﻋﺒد اﻝﺤﻤﻴد : وﺘﻘدﻴم :، ﻤراﺠﻌﺔاﻝﺘﻘوﻴم اﻝﺘرﺒوي ﻝﻠﻤﻨظوﻤﺔ اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ اﺘﺠﺎﻫﺎت وﺘطﻠﻌﺎتﺸﻌﻠﺔ، ﺠﻤﻴل ﻤﺤﻤد ﻋﺒد اﻝﺴﻤﻴﻊ  -  
 .32،ص 5002 ﻤﺼر، ﺠﺎﺒر، دار اﻝﻔﻜر اﻝﻌرﺒﻲ،اﻝﻘﺎﻫرة،
، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤﺤﻤد 11ﻓﻲ ﻤﺠﻠﺔ اﻝﻌﻠوم اﻻﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، اﻝﻌدد" اﻝﺘﻘوﻴم واﻝﻘﻴﺎس اﻝﺘرﺒوي ودورﻩ ﻓﻲ إﻨﺠﺎح اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘرﺒوﻴﺔ"،ﻴﺤﻲ ﻋﻠوان -3
          .41ص  .7002ﻤﺎي  ،ﺨﻴﻀر ﺒﺴﻜرة، دار اﻝﻬدى، ﻋﻴن ﻤﻠﻴﻠﺔ، اﻝﺠزاﺌر
 .202ص ، 5002،، اﻷردنة،دار ﺤﺎﻤد،ﻋﻤﺎنﺘطور اﻝﻔﻜر و اﻷﺴﺎﻝﻴب ﻓﻲ اﻹدارﺠﺒر اﻝﻌﺘﻴﺒﻲ ﺼﺒﺤﻲ،  - 4
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ﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻠﺢ  ادارﻴﺎ اﻝﺘﺎﺒﻊ اﻝﺘﻜوﻴن ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ اﻝوطﻨﻴﺔ ﻝﻸﻤﻼح  ﻤرﻜزﺘﻠﻘﺎﻫﺎ ﻓﻲ 
  .ﺒﺴﻜرة ﻝوطﺎﻴﺔ
ﻝﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  اﻝﻤﺘﺨذاﻝﻤﻌﻴﺎر : ﺒﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل وﻴﻘﺼد ﻓﻲ دراﺴﺘﻨﺎ
ﻓق اﺒﻤﺎ ﻴﺘو  ﻜز ﻋﻠﻴﻬﺎ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔﺘﺘر  ﺘﻘوم و اﻝﺘﻲ واﻝﺸروط  ﺴسﻷا ﻝﻰإواﻝذي ﻴﺸﻴر 
اﻝﻘﺎﺌﻤﻴن ﻋﻠﻰ  اﻝﻤدرﺒﻴنﻜﻔﺎءة و  ،ﻤﺤﺘوﻴﺎﺘﻬﺎ ،أﻫداﻓﻬﺎ ﻨظرﻴﺎ واﻝﺘﻲ ﺸﻤﻠت ﺎﺘﺼﻤﻴﻤﻬوﺤﻴﺜﻴﺎت 
ﺒﻬدف اﺒراز ﺠواﻨب اﻝﻀﻌف  ،اﻝﻤﻌﺘﻤدة ﻓﻲ ﺘﻨﻔﻴذﻫﺎواﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  ﺘﻨﻔﻴذﻫﺎ وأﺴﺎﻝﻴﺒﻬﺎ
  .واﻝﻘﺼور ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻝﺒراﻤﺞ  ﻝﺘﺤﺴﻴﻨﻬﺎ وﺘطوﻴرﻫﺎ
  :ﺘﻌرﻴف اﻝﺘدرﻴب -2
ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻘدرات واﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻔﻨﻴﺔ ﻝﻰ إﻴﻬدف  ﻨﺸﺎط ﻤﺨطط" اﻝﺘدرﻴب ﺒﺄﻨﻪ ﻴﻌرف
ل ﻤﺜﻤر ﻴؤدي ﻝﺒﻠوغ أﻫداﻓﻬم اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ واﻝﺴﻠوﻜﻴﺔ ﻝﻸﻓراد اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﻝﺘﻤﻜﻴﻨﻬم ﻤن أداء ﻓﺎﻋ
   .1وأﻫداف اﻝﻤﻨظﻤﺔ ﺒﺄﻋﻠﻰ ﻜﻔﺎءة ﻤﻤﻜﻨﺔ
ﺠﻬود ادارﻴﺔ وﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ ﻤرﺘﺒط ﺒﺤﺎﻝﺔ اﻻﺴﺘﻤرارﻴﺔ "ﻨﻪ أﻋﻠﻰ " ﺨﺎﻝد ﻋﺒد اﻝرﺤﻴم اﻝﻬﻴﺘﻲ وﻴﻌرﻓﻪ
و اﻝﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ أﻤﻬﺎري وﻤﻌرﻓﻲ وﺴﻠوﻜﻲ ﻓﻲ ﺨﺼﺎﺌص اﻝﻔرد اﻝﺤﺎﻝﻴﺔ ﺘﺴﺘﻬدف اﺠراء ﺘﻐﻴﻴر 
ﻝﻜﻲ  ﻴﺘﻤﻜن ﻤن اﻻﻴﻔﺎء ﺒﻤﺘطﻠﺒﺎت ﻋﻤﻠﻪ أو أن ﻴطور أداءﻩ اﻝﻌﻤﻠﻲ واﻝﺴﻠوﻜﻲ ﺒﺸﻜل 
  .2أﻓﻀل
  :ن اﻝﺘدرﻴب ﻴرﺘﺒط ﺒﺜﻼث ﻤﺴﺘوﻴﺎتأاﻨطﻼﻗﺎ ﻤن اﻝﺘﻌﺎرﻴف اﻝﻤذﻜورة، ﻴﻤﻜن اﻝﻘول 
اﻝﻤﺴﺘوى اﻝﻤﻌرﻓﻲ ﻤن ﺨﻼل ﻝﻰ ﺘﻨﻤﻴﺔ إﺤﻴث ﻴﻬدف اﻝﺘدرﻴب : اﻝﻤﺴﺘوى اﻝﻤﻌرﻓﻲ 
 .ﺘزوﻴد اﻝﻤﺘﻜون ﺒﺎﻝﻤﻌﺎرف اﻝﻤطﻠوﺒﺔ
ﻝﻰ ﻀرورة اﻤﺘﻼك اﻝﻤﻬﺎرات وﺘﻨﻤﻴﺘﻬﺎ  ﻤن أﺠل إﻴﻬدف اﻝﺘدرﻴب : اﻝﻤﺴﺘوى اﻝﻤﻬﺎراﺘﻲ 
 .اﻝرﻓﻊ ﻤن ﻤﺴﺘوى اﻷداء
                                                 
، 0002اﻹﺴﻜﻨدرﻴﺔ،،اﻝدار اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، ادارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤﻨظور اﻝﻘرن اﻝﺤﺎدي واﻝﻌﺸرﻴنأﺤﻤد اﻝﺴﻴد ﻤﺼطﻔﻰ،  -  1
 .152ص
 .61ص،  1102ﻋﻤﺎن ،اﻷردن، دار اﻝﻤﺴﻴرة ، ،طرق إﺒداﻋﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﺘدرﻴبﺒﻼل ﺨﻠف اﻝﺴﻜﺎرﻨﺔ،  -  2
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ﻻ ﻴﻘﺘﺼر اﻝﺘدرﻴب ﻋﻠﻰ اﻜﺴﺎب اﻝﻤﻌﺎرف واﻝﻤﻬﺎرات ﺒل ﻴﺘﻌدى :اﻝﻤﺴﺘوى اﻝﺴﻠوﻜﻲ 
 .ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺴﻠوك اﻝﻔرد
  :ﻻﺠراﺌﻲ ﻝﻠﺘدرﻴباﻝﺘﻌرﻴف ا -
ﻨطﻼﻗﺎ ﻤن اﻝﺘﻌﺎرﻴف اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ اﻝذﻜر، ﺘﺨﻠص اﻝﺒﺎﺤﺜـﺔ إﻝﻰ اﻝﺘﻌرﻴف اﻹﺠراﺌـﻲ ﻝﻠﺘدرﻴـب إ
  :واﻝذي ﻴﺘﻼءم و ﻤوﻀوع اﻝدراﺴﺔ
 اﻝﺘدرﻴب ﻫو اﻝﺘﻜوﻴن اﻝﻤﺨطط واﻝﻤﻨظم ﻤن طرف اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝذي ﻴﻬدف إﻝﻰ ﺘﻜوﻴن
ﺘﻜوﻴﻨﺎ ﻨظرﻴﺎ وﺘطﺒﻴﻘﻴﺎ ﻤن أﺠل ﺘﻐﻴﻴر إﻴﺠﺎﺒﻲ ﻓﻲ  ﻓﻲ اﻝﻤﺴﺘوﻴﺎت اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري
  .وﺴﻠوﻜﺎﺘﻬم ﻝﺘﺤﻘﻴق أﻫداف اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺤﺎﻝﻴﺔ واﻝﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ مﻤﻌﻠوﻤﺎﺘﻬم و ﻤﻌﺎرﻓﻬم وﻤﻬﺎراﺘﻬ
  :ﺘﻌرﻴف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  -3 
اﻷداة اﻝﺘﻲ ﺘرﺒط ﺒﻴن اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﺒﻴن "ﺘﻌرف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒﺄﻨﻬﺎ 
ﻤن اﻝﺘدرﻴب، واﻝﻤﺎدة اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ واﻝوﺴﺎﺌل واﻷﺴﺎﻝﻴب ﺒﻬدف ﺘﻨﻤﻴﺔ  ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎاﻷﻫداف اﻝﻤطﻠوب 
  .1"اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻷﺠل ﺘﺤﻘﻴق أﻫداف اﻝﻔرد واﻝﻤﻨظﻤﺔ
ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻤﺨططﺔ ﺘﻘوم ﺒﺎﺴﺘﺨدام أﺴﺎﻝﻴب وأدوات "ﻜﻤﺎ ﻴﺸﺎر ﻝﻠﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒﺄﻨﻬﺎ 
ﺒﻬدف ﺨﻠق وﺘﺤﺴﻴن وﺼﻘل اﻝﻤﻬﺎرات واﻝﻘدرات ﻝدى اﻝﻔرد وﺘوﺴﻴﻊ ﻨطﺎق ﻤﻌرﻓﺘﻪ ﻝﻸداء 
  .2"ﺜم ﻜﻔﺎءة اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻜﻔﺎءﺘﻪ وﻤناﻝﻜفء ﻤن ﺨﻼل اﻝﺘﻌﻠﻴم ﻝرﻓﻊ ﻤﺴﺘوى 
ﺒرات واﻝﻨﺸﺎطﺎت واﻝﻔﻌﺎﻝﻴﺎت ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﺨ"وﻴﻌرف اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﺒﺄﻨﻪ 
ﻝﻰ ﻨظرﻴﺎت اﻝﺘﻌﻠم واﻝﺘﻌﻠﻴم اﻝﺘﻲ ﻴﺘﻌرض إاﻝﻤﺨططﺔ اﻝﻤﺒرﻤﺠﺔ واﻝﺘﻲ ﻴﺘم ﺘﺼﺤﻴﺤﻬﺎ اﺴﺘﻨﺎدا 
ﻝﻬﺎ اﻝﻤﺘدرب وﻴﻤﺎرﺴﻬﺎ ﻝﺘﻤﻜﻨﻪ ﻤن اﻜﺘﺴﺎب اﻝﻤﻌﺎرف واﻝﻤﻬﺎرات وأﻨﻤﺎط اﻝﺴﻠوك واﻻﺘﺠﺎﻫﺎت 
                                                 
، دار اﻝﺨرﻴﺠﻲ ﻝﻠﻨﺸر واﻝﺘوزﻴﻊ، اﻝرﻴﺎض، اﻝﻌرﺒﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب اﻻداري ﺒﻴن اﻝﻨظرﻴﺔ واﻝﺘطﺒﻴقﻴﺎﻏﻲ ﻤﺤﻤد ﻋﺒد اﻝﻔﺘﺎح،   - 1
 .121، ص 6991اﻝﺴﻌودﻴﺔ،
 .53ص ،6991، ﻋﺎﻝم اﻝﻜﺘﺎب اﻝﺤدﻴث، دار زﻫران ﻝﻠﻨﺸر واﻝﺘوزﻴﻊ، ﻋﻤﺎن، اﻷردن، ادارة اﻝﻘوى اﻝﻌﺎﻤﻠﺔﻋﻘﻴﻠﻲ، ﻋﻤر وﺼﻔﻲ  - 2
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ﻘﻴق اﻷﻫداف اﻝﺘﻲ ﻴؤدي اﻜﺘﺴﺎﺒﻬﺎ اﻝﻰ ﺘﻠﺒﻴﺔ اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝوظﻴﻔﺔ اﻷﻓراد وﺘﺤ
 .1"ﻝﻠﻤﻨظﻤﺎت
 :اﻻﺠراﺌﻲ ﻝﻠﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻌرﻴف -
ﻴﻘﺼد ﺒﺎﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻝدراﺴﺔ اﻝدورات اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻘدﻤﻬﺎ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ 
ﻤرﻜز اﻝﺘﻜوﻴن اﻝوطﻨﻴﺔ ﻝﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻠﺢ  ﻝﻠﻤورد اﻝﺒﺸري واﻝﺘﻲ ﺘﻠﻘﺎﻫﺎ وﺘم ﺘﻨﻔﻴذﻫﺎ ﻓﻲ 
ﻝوطﺎﻴﺔ، ﻠﻰ ﻤﺴﺘوى اﻝﻤرﻜب اﻝوطﻨﻲ ﻝﻠﻤﻠﺢ ﺒﺴﻜرة ﻋﻝﻸﻤﻼح اﻝﻤﺘواﺠد  ﻠﻤؤﺴﺴﺔ اﻝوطﻨﻴﺔ ﻝ
 .ﺒﻬدف ﺘطوﻴر أداﺌﻬم وﻗدراﺘﻬم
 :ﺘﻌرﻴف اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري -4
ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻷﻓراد واﻝﺠﻤﺎﻋﺎت اﻝﺘﻲ ﺘﻜون اﻝﻤؤﺴﺴﺔ " ﺘﻌرف اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺄﻨﻬﺎ   
ﻓﻲ وﻗت ﻤﻌﻴن، وﻴﺨﺘﻠف ﻫؤﻻء اﻷﻓراد ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬم ﻤن ﺤﻴث ﺘﻜوﻴﻨﻬم، ﺨﺒرﺘﻬم، 
وطﻤوﺤﻬم، ﻜﻤﺎ ﻴﺨﺘﻠﻔون ﻓﻲ وظﺎﺌﻔﻬم، وﻤﺴﺘوﻴﺎﺘﻬم اﻻدارﻴﺔ وﻓﻲ ﺘﺠﺎﻫﺎﺘﻬم ﺴﻠوﻜﻬم،ا
  .2ﻤﺴﺎراﺘﻬم اﻝوظﻴﻔﻴﺔ
  :اﻝﺘﻌرﻴف اﻻﺠراﺌﻲ ﻝﻠﻤورد اﻝﺒﺸري -
اﻝذﻴن  ﺘﻠﻘوا اﻝﻌﻤﺎل اﻝذﻴن ﻴﺸﻐﻠون وظﺎﺌف ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ و ﻫﻲ ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن  
، ﻝوطﺎﻴﺔ اﻝوطﻨﻴﺔ ﻝﻸﻤﻼح ﻤؤﺴﺴﺔﻝﻠﺘﻜوﻴن اﻝاﻝﺘﻲ ﻨﻔذت ﻓﻲ ﻤرﻜز  ﻤﺘﻨوﻋﺔ ﺒراﻤﺞ ﺘدرﻴﺒﻴﺔ
  .ﺒﺴﻜرة
  :ﺘﻌرﻴف اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ -5
                                                 
دراﺴﺔ ﺤﺎﻝﺔ ﻤؤﺴﺴﺔ ﺼﻨﺎﻋﺔ –اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ودورﻫﺎ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق اﻝﺠودة اﻝﺸﺎﻤﻠﺔ ﺒﺎﻝﻤﻨظﻤﺎت ،ﻲﻋﻤﺎر ﺒن ﻋﻴﺸ -  1
- 2102ﺒﺴﻜرة، ﻗﺴم ﻋﻠوم اﻝﺘﺴﻴﻴر، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤﺤﻤد ﺨﻴﻀر، ،(ﻏﻴر ﻤﻨﺸورة)، رﺴﺎﻝﺔ دﻜﺘوراﻩ،اﻝﻜواﺒل اﻝﻜﻬرﺒﺎﺌﻴﺔ ﺒﺴﻜرة
 .38، ص 3102
 ﻤﺠﻠﺔواﻝﺘﺤﻔﻴز ﻋﻠﻰ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﺒﻠدان اﻻﺴﻼﻤﻴﺔ، ﺤﺘﺤﻠﻴل أﺜر اﻝﺘدرﻴب اﻝداودي اﻝﺸﻴﺦ،  -  2
 . 61 -9،ص 8002، ﺠﺎﻤﻌﺔ اﻝﺠزاﺌر،6اﻝﺒﺎﺤث،ﻋدد 
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ﺸﻜل اﻗﺘﺼﺎدي وﺘﻘﻨﻲ وﻗﺎﻨوﻨﻲ ﻝﺘﻨظﻴم اﻝﻌﻤل " ﺒﺄﻨﻬﺎاﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺘﻌرف 
وﺘﺸﻐﻴل أدوات اﻹﻨﺘﺎج وﻓﻘﺎ ﻷﺴﻠوب ﻤﺤدد ﻝﺘﻘﺴﻴم اﻝﻌﻤل  اﻝﻤﺸﺘرك ﻝﻠﻌﺎﻤﻠﻴن ﻓﻴﻬﺎ،
  .1"اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻐﻴﺔ إﻨﺘﺎج وﺴﺎﺌل اﻹﻨﺘﺎج أو إﻨﺘﺎج ﺴﻠﻊ اﻻﺴﺘﻬﻼك 
  : إن اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺒﻬذا اﻝﻤﻌﻨﻰ ﻝﻬﺎ ﻋدة أﺸﻜﺎل وﻫﻲ ﻜﺎﻝﺘﺎﻝﻲ
 ذات طﺎﺒﻊ اﻗﺘﺼﺎدي، ﻝﻜوﻨﻬﺎ ﺘﺠﻤﻊ اﻝﻌﻨﺎﺼر اﻹﻨﺘﺎج اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، اﻝﻌﻤل، وﺴﺎﺌل اﻹﻨﺘﺎج، -
  .ﻋﻠﻰ ﺴﻠﻊ وﺨدﻤﺎت ﺘﺨﺼص ﻻﺴﺘﻬﻼك اﻝﻤواطﻨﻴن ﻴد اﻝﻌﺎﻤﻠﺔ ﻝﻠﺤﺼولواﻝ
  .ذات طﺎﺒﻊ ﺘﻘﻨﻲ، ﻻﺴﺘﺨداﻤﻬﺎ ﻝﻠﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ واﻝﺘﻘﻨﻴﺎت اﻝﻤﺘطورة - 
 ذات طﺎﺒﻊ ﻗﺎﻨوﻨﻲ، ﻷﻨﻬﺎ ﻝﻬل ﺼﻔﺔ اﻋﺘﺒﺎرﻴﺔ ﻤﺴﺘﻘﻠﺔ، وﺘﺤﻤل اﺴﻤﺎ ﻤﺴﺘﻘﻼ وﻝﻬﺎ ﻗﺎﻨوﻨﻬﺎ - 
 اﻝﺨﺎﺼﺔ وﻝﻬﺎ أﻴﻀﺎ ﻤﻴزاﻨﻴﺎﺘﻬﺎ وﺤﺴﺎﺒﻬﺎ اﻝﻤﺼرﻓﻲ، وﺨططﻬﺎ وﻨظﺎﻤﻬﺎ اﻝداﺨﻠﻲ اﻝﺨﺎص ﺒﻬﺎ،
ذات طﺎﺒﻊ اﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، وذﻝك ﻴﻜﻤن ﻓﻲ أﻨﻬﺎ ﺘﻘوم ﻋﻠﻰ أﺴﺎس اﻝﻌﻤل اﻝﺠﻤﺎﻋﻲ،ﻻ ﺘﺘﻜون  -
 ﻤن ﻓرد ﻓﻘط، وٕاﻨﻤﺎ ﺘﻀم ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻜﺒﻴرة ﻤن اﻷﻓراد ﺘﻜون ﻨﺴﻘﺎ ﻤن اﻝﻌﻼﻗﺎت اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
  .2وذﻝك ﻤن أﺠل ﺘﺤﻘﻴق أﻫداف ﻤﺤددة اﻝﻤﺘﺒﺎدﻝﺔ ﻤن ﺨﻼل ﻗﻨوات اﻻﺘﺼﺎل اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ،
ﻋﺒﺎرة ﻋن وﺤدات اﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ أو " اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ " ﻨﺒﻴل ﺠﺎﻤﻊ"ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻴﻌرف 
ﺘﺠﻤﻌﺎت إﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻤﻜوﻨﺔ ﻝﺘﺤﻘﻴق أﻫداف ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻋﻠﻰ ﻨطﺎق واﺴﻊ ﻤن ﺨﻼل ﺘراﺒط واﺘﺼﺎل 
  .3"أﻓراد ﻜﺜﻴرﻴن ﺘﺴﻠﺴﻠﻴﺔ ﻨظﺎﻤﻴﺔ 
ﺎ ﻤن اﻝﻤؤﺴﺴﺎت ﻋﺒﺎرة ﻋن ﻴﺘﺒﻴن ﻤن ﻫذا اﻝﺘﻌرﻴف، أن اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻜﻐﻴرﻫ
وﺤدات اﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺘﺴﻌﻰ إﻝﻰ ﺘﺤﻘﻴق أﻫداف ﻤﻌﻴﻨﺔ، وذﻝك ﻨﺘﻴﺠﺔ اﺘﺼﺎل اﻷﻓراد ﺒطرﻴﻘﺔ 
  .ﻤﻨﺘظﻤﺔ
                                                 
  . 85، ص 4991،اﻝﺠزاﺌر اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔدﻴوان اﻝﻤطﺒوﻋﺎت  ،اﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ،ﺼﻤوﻴل ﻋﺒود -1
، ﻤذﻜرة ﻤﺎﺠﺴﺘﻴر ﻓﻲ ﻋﻠم اﻻﺠﺘﻤﺎع ﺘﺨﺼص ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺘدرﻴب اﻝﻘوى اﻝﻌﺎﻤﻠﺔ وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ،ﺸﻴﻤﺎء ﻤﺒﺎرك -2
  .91ص ، 6002-5002ﻌﺔ ﻤﺤﻤد ﺨﻴﻀر، ﺒﺴﻜرة، ،ﺠﺎﻤ (ﻤذﻜرة ﻏﻴر ﻤﻨﺸورة)اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، 
، دون ﻤﺼر ،دار اﻝﻤﻌرﻓﺔ اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﺨدﻤﺔ اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ إدارة وﺘﻨظﻴم اﻝﻤؤﺴﺴﺎت ،ﻫﻨﺎء ﺤﺎﻓظ ﺒدوي -3
  .711- 611ص ص ،ﺴﻨﺔ ﻨﺸر
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ﻴﻌرف اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻋﻠﻰ  اﻝذي" ﻤﺤﻤد ﺤﺎﻓظ ﺤﺠﺎزي" ف ﻤﻊ أﻓﻜﺎرﻴوﻴﺘﻔق ﻫذا اﻝﺘﻌر 
ﻜﻴﺎن أو ﺘرﺘﻴب اﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻴﺸﺎد ﺒطرﻴﻘﺔ ﻤﻘﺼودة ﻝﺘﺤﻘﻴق أﻫداف ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﺸﺘرﻜﺔ ﻤن  : "أﻨﻬﺎ
   .1"ﺨﻼل طﺎﺒﻊ ﺒﻨﺎﺌﻲ، وﻤﻤﺎرﺴﺎت إدارﻴﺔ
اﻝذي ﻴﻨظر إﻝﻰ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻜﺘرﻜﻴب " ﻤﺎﻜس ﻓﻴﺒر "ﻓﻲ ﺤﻴن، ﻴﻌرﻓﻬﺎ 
وظﺎﺌﻔﻲ، ﻴﺤﺘوي ﻋﻠﻰ ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﻘواﻋد واﻹﺠراءات اﻝﺘﻲ ﺘﺤدد ﺸﻜل  ﺒﻴـروﻗراطﻲ
ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ إﻝﻰ وﺠود ﻫﻴﻜل ﺘرﻜﻴﺒﻲ ﻤﻌﻴن ﻴﺤدد . ﻜل ﻤﻜﺘب وﻓﻲ ﻜل ﻤﻨظﻤﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻓﻲ
" أوﺘوﻗراطﻲ"اﻝﻌﻼﻗﺎت وﺘدﻓق اﻝﺴﻠطﺎت وﺤدود ﻜل ﻗﺴم، ﺤﻴث ﺘﺘم اﻝﺒﻴروﻗراطﻴﺔ ﻓﻲ ﺴﻠم 
  .ﻴﻀم اﻝوﻗﺎﻴﺔ ﺒﺎﻝﻘواﻋد اﻝوظﺎﺌﻔﻴﺔ
ﻓﻲ اﻝﺘﻨظﻴم ﺤﻴث ﻴرﻜز ﻋﻠﻰ اﻝﺒﻨﺎء اﻝﺒﻴروﻗراطﻲ  "ﻓﻴﺒر" وﻴﻠﺨص ﻫذا اﻝﺘﻌرﻴف وﺠﻬﺔ ﻨظر
  .2ﻀﻊ ﻝﻪ ﺠﻤﻴﻊ اﻝﻤﻨظﻤﺎت ﻤن أﺠل ﺘﺤدﻴد اﻝﻤﺴؤوﻝﻴﺎتاﻝذي ﻴﺨ
ذﻝك اﻝﻨﺴق اﻝﺘﻌﺎوﻨﻲ اﻝﻤﺘوازن اﻝذي ﻴﻨﻬض ﻋﻠﻰ " ﺒﺄﻨﻬﺎ  "ﺸﺴﺘر ﺒرﻨﺎرد" ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻴﻌرﻓﻬﺎ 
وﺠود ﻗواﻨﻴن واﻋﻴﺔ ﻤن ﺠﺎﻨب اﻷﻓراد، ﺘﻘوم ﻋﻠﻴﻬﺎ اﻝﻤﺸﺎرﻜﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬم، ﺒﻘﺼد ﺘﺤﻘﻴق ﻫدف 
وأن ﺘﺘﺤﻘق اﻝﻤﺸﺎرﻜﺔ ﻋﻠﻰ أﺴﺎس دواﻓﻊ اﻷﻓراد ورﻏﺒﺘﻬم  ﻤﻌﻴن أو ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻷﻫداف،
 اﻝذاﺘﻴﺔ، ﻜﻤﺎ ﻴﺘﺼف ﻫذا اﻝﻨﺴق ﺒﺎﻝﺘوازن ﺒﻴن اﻝدواﻓﻊ واﻝﻤﺸﺎرﻜﺔ ﻤﻌﺎ ﻓﻲ اﻝﺠﺎﻨب اﻷول،
وﺼﻨﻊ اﻝﻘرار داﺨل اﻝﻨﺴق ﻓﻲ اﻝﺠﺎﻨب اﻝﺜﺎﻨﻲ، ﻜﻤﺎ ﺘﻌﺘﺒر اﻻﺘﺼﺎﻻت ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺒﺎﻝﻐﺔ اﻷﻫﻤﻴﺔ 
  .   3"ﻝﻀﻤﺎن اﻻﺴﺘﻤرار واﻝﻔﻌﺎﻝﻴﺔ اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ 
اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ إﻨطﻼﻗﺎ ﻤن ﺘﺤﻠﻴﻠﻪ ﻝﻠﺒﻨﺎﺌﻴﺔ اﻝوظﻴﻔﻴﺔ  "ﺘﺎﻝﻜوت ﺒﺎرﺴوﻨز " ﻴﻌرف و 
 ﻨﺴق ﻤن اﻷﻨﺴﺎق اﻝﻔرﻋﻴﺔ اﻝﻤﺘﺒﺎﻴﻨﺔ ﻜﺎﻝﻨﺴق اﻝﻔﻨﻲ، واﻝﻨﺴق اﻹداري واﻝﻨﺴق" إذ ﻴﻌﺘﺒرﻫﺎ 
                                                 
  .  71، ص 2002اﻝﻘﺎﻫرة، طﻴﺒﺔ ﻝﻠﻨﺸر، ،اﻝﻤﻨظﻤﺎت اﻝﻌﺎﻤﺔ، اﻝﺒﻨﺎء، اﻝﻌﻤﻠﻴﺎت، اﻝﻨﻤط اﻹداري ،ﻤﺤﻤد ﺤﺎﻓظ ﺤﺠﺎزي -1
، رﺴﺎﻝﺔ دﻜﺘوراﻩ اﻝﻔﻌﺎﻝﻴﺔ اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ داﺨل اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻤن وﺠﻬﺔ ﻨظر اﻝﻤدﻴرﻴن واﻝﻤﺸرﻓﻴن ،ﺼﺎﻝﺢ ﺒن ﻨوار -2
  .   62-52، ص ص5002-4002ﻗﺴﻨطﻴﻨﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤﻨﺘوري، دوﻝﺔ ﻓﻲ ﻋﻠم اﻻﺠﺘﻤﺎع اﻝﺘﻨﻤﻴﺔ ، 
رﺴﺎﻝﺔ ﻤﺎﺠﺴﺘﻴر ﻓﻲ ﻋﻠم اﻻﺠﺘﻤﺎع اﻝﺘﻨﻤﻴﺔ،  ،أﺴﺎﻝﻴب اﻻﺘﺼﺎل وﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺒﺎﺘﺠﺎﻫﺎت اﻝﻌﺎﻤل ﻨﺤو ﻋﻤﻠﻪ ،اﻝطﺎﻫر ﺠﻐﻴم -3
  .27،  ص 3991-2991، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤﻨﺘوري، ﻗﺴﻨطﻴﻨﺔ،(ﻏﻴر ﻤﻨﺸورة)
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اﻝﻤؤﺴﺴﻲ، وأن ﻫذﻩ اﻷﻨﺴﺎق ﺘﺘﻜﺎﻤل ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﺎ، ﻜﻤﺎ ﺘرﺘﺒط ﺒﺎﻝﻤﺠﺘﻤﻊ اﻷﻜﺒر ﻤن أﺠل 
  .1"ﻤن اﻷﻫدافﺘﺤﻘﻴق ﻫدف أو ﻤﺠﻤوﻋﺔ 
ﻓﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻫﻲ وﺤدة اﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺘﻘﺎم وﻓﻘﺎ ﻝﻨﻤوذج ﺒﻨﺎﺌﻲ ﻤﻌﻴن ﻜﻲ ﺘﺤﻘق "وﻋﻠﻴﻪ  
   .2"أﻫداف ﻤﺤددة
ﻫﻲ ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ ﻨﺴق اﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻴﺘﺄﻝف ﻤن أﻨﺴﺎق  "ﺒﺎرﺴوﻨز" إذا ﻓﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺼور
ﻜﻤﺎ أﻨﻪ ﻓﻲ ﻨﻔس اﻝوﻗت ﻴﻌد ﻨﺴﻘﺎ ﻓرﻋﻴﺎ  ﻓرﻋﻴﺔ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻜﺎﻝﺠﻤﺎﻋﺎت واﻷﻗﺴﺎم واﻹدارات،
ﻻ  "ﺒﺎرﺴوﻨز"  ﻴدﺨل ﻓﻲ إطﺎر ﻨﺴق اﺠﺘﻤﺎﻋﻲ أﻜﺒر وأﺸﻤل أﻻ وﻫو اﻝﻤﺠﺘﻤﻊ، ﻋﻠﻰ أن
ﻴذﻫب إﻝﻰ ﺤد اﻝﻤطﺎﺒﻘﺔ ﺒﻴن اﻝﺘﻨظﻴم واﻝﻤﺠﺘﻤﻊ، ﻓﻠﻘد أوﻀﺢ أن اﻝﺘﻨظﻴﻤﺎت ﺘﺘﻤﻴز ﺒﺄﻨﻬﺎ 
ﻫذﻩ اﻷﻫداف وﺤدات اﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻝدﻴﻬﺎ أﻫداﻓﺎ ﻤﺤددة واﻀﺤﺔ ﺘﺴﻌﻰ إﻝﻰ ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ وأن ﺘﺤﻘﻴق 
ﻴﻔرض وﺠود إدارات ﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ ﺘﻀﻤن ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ، أي أن وﻀوح اﻷﻫداف وﺘواﻓر اﻹﺠراءات 
  .3ﻴﻤﻨﺤﺎن اﻝﺘﻨظﻴم طﺎﺒﻌﺎ ﻴﻤﻴزﻩ إﻝﻰ ﺤد ﻤﺎ ﻋن اﻝﻤﺠﺘﻤﻊ
  :اﻝﺘﻌرﻴف اﻻﺠراﺌﻲ
 اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻫﻲ ذﻝك اﻝﻨﺴق اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ واﻝﻔﻨﻲ ﻝﻬﺎ اطﺎرﻫﺎ اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ وﻜﻴﺎﻨﻬﺎ اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ،   
وﻤﺠﺎﻻﺘﻬﺎ اﻝﺒﺸرﻴﺔ واﻝﻤﻜﺎﻨﻴﺔ واﻝﻤﺎدﻴﺔ، وﻤواد أوﻝﻴﺔ ﺘﺤﺘوي ﻋﻠﻰ ﻫﻴﻜل ﺘﻨظﻴﻤﻲ ﻴﻀم 
ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻷﻓراد ﺘﺘﻔﺎﻋل ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﺎ ﻤن ﺨﻼل ﻨﺴﻘﺎ اﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﻝﻠﻌﻼﻗﺎت اﻝرﺴﻤﻴﺔ وﻏﻴر 
اﻝرﺴﻤﻴﺔ، ﺘﺘﺒﺎدل ﻫذﻩ اﻝﻌﻼﻗﺎت ﻋﺒر ﺸﺒﻜﺔ اﻻﺘﺼﺎﻻت، ﻜﻤﺎ ﺘﺤﻜﻤﻪ ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﻘواﻋد 
ﺸرﻋﻴﺘﻬﺎ ﻤل ﻋﻠﻰ ﻀﺒط ﺴﻠوك اﻝﻔﺎﻋﻠﻴن ﻓﻴﻬﺎ، وﺘﺴﺘﻤد ﻫذﻩ اﻝﻠوﺌﺢ واﻝﻠواﺌﺢ واﻹﺠراءات ﺘﻌ
   . ﻤن اﻝﻨظﺎم اﻝﺴﻠطوي اﻝذي ﻴﺘوﻝﻰ ﻤﻬﻤﺔ اﻝرﻗﺎﺒﺔ واﻨﺠﺎز اﻝﻤﻬﺎم واﺘﺨﺎذ اﻝﻘرارات
                                                 
  .83، ص9991اﻹﺴﻜﻨدرﻴﺔ،  ،دار اﻝﻤﻌرﻓﺔ اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ ،دراﺴﺎت ﻓﻲ ﻋﻠم اﻻﺠﺘﻤﺎع اﻝﺘﻨظﻴم ،اﻋﺘﻤﺎد ﻤﺤﻤد ﻋﻼم -  1
، دون ﺴﻨﺔ اﻹﺴﻜﻨدرﻴﺔ ،ﻤﻨﺸﺎة  اﻝﻤﻌﺎرف ﻋﻠﻲ ﻤﺤﻤد و آﺨرون، :، ﺘرﺠﻤﺔﻋﻠم اﻻﺠﺘﻤﺎع اﻝﺼﻨﺎﻋﻲ، ﺒﺎرﻜر آﺨرون -  2
  .11، ص  اﻝﻨﺸر
، ﻤﺨﺒر ﻋﻠم اﺠﺘﻤﺎع اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﺴﺘوردة وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﺜﻘﺎﻓﺔ اﻝﻌﻤﺎﻝﻴﺔ ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ، رﻋﻠﻲ ﻏرﺒﻲ وﻴﻤﻴﻨﻪ ﻨزا -  3
  .22،ص دون ﺴﻨﺔ اﻝﻨﺸراﻻﺘﺼﺎل ﻝﻠﺒﺤث واﻝﺘرﺠﻤﺔ، ﻗﺴﻨطﻴﻨﺔ، 
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 :اﻝﺴﺎﺒﻘﺔاﻝدراﺴﺎت  -ﺴﺎدﺴﺎ
اﻝدراﺴﺎت اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ أﻫﻤﻴﺔ ﺒﺎﻝﻐﺔ ﻓﻲ ﺘدﻋﻴم أي ﺒﺤث ﺠﺎري،ﻷﻨﻬﺎ ﺘوﻓر ﻝﻬﺎ  ﺘﻜﺘﺴﻲ
اﻝﻜﺜﻴر ﻤن اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﺒﺘداء ﻤن اﻻطﺎر اﻝﻨظري ﻤرورا ﺒﻤﻨﺎﻫﺞ اﻝدراﺴﺔ وﻗوﻓﺎ ﻋﻨد أﻫم 
اﻝﺼﻌوﺒﺎت اﻝﺘﻲ اﻋﺘرﺘﻬﺎ واﻝﺘﻲ ﺘﻤﻜن اﻝﺒﺎﺤث ﻤن اﻻﺴﺘﻔﺎدة ﻤﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﺠﻤﻴﻊ ﻤراﺤل ﺒﺤﺜﻪ، 
أن ﺘﻜون ﻜﻤﻨطﻠﻘﺎت ﺤﻘﻴﻘﻴﺔ ﻝدراﺴﺎت أﺨرى، ﺘﻠك اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﻜﻤﺎ ﻴﻤﻜن ﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝدراﺴﺎت اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ 
ﻓﻲ ﻤﺠﺎﻻت زﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﻤﻐﺎﻴرة وﺘﺸﻜل ﻓﻲ ﻤﺠﻤوﻋﻬﺎ ﺘراﻜﻤﺎ ﻓﻲ اﻝﻤﻌرﻓﺔ اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ ﺘﻔﻴد اﻝﺒﺤث 
واﻻﺴﺘﻔﺎدة ﻤن اﻝدراﺴﺎت اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻝﻤوﻀوع ﺘﺒدأ ﻤن اﺨﺘﻴﺎر اﻝﻤوﻀوع . 1اﻝﻌﻠﻤﻲ ﻋﻤوﻤﺎ
ﺘﺎﺌﺞ ،ﻓﻬﻲ ﺘﺴﺎﻋد ﻋﻠﻰ رﺴم ﻓﻜرة ﻤرورا ﺒﺈﻋداد اﻝﻔﺼول وﺒﻨﺎء اﻝﻔرﻀﻴﺎت وﺼوﻻ اﻝﻰ اﻝﻨ
  .2واﻀﺤﺔ ﻋن ﻤوﻀوع اﻝﺒﺤث
، اﻝﺘﻲ ﻜﺎﻨت اﻝﺴﺎﺒﻘﺔﻫذا اﻝﺠزء ﻤن اﻝﺒﺤث ﺴﻴﺘم ﻋرض ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝدراﺴﺎت  ﻓﻲ
ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ اﻝدراﺴﺎت اﻝﻤرﺠﻌﻴﺔ  اﻝﺘﻲ ﻴﺘم اﻻﻨطﻼق ﻤﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﺘﻜوﻴن اﻝﺨﻠﻔﻴﺔ اﻝﻨظرﻴﺔ ﻝﻤوﻀوع 
وﻋﻠﻰ  وذﻝك ﺒﻌد اﻹطﻼع ﻋﻠﻰ اﻷطر اﻝﻨظرﻴﺔ واﻝﺘﺼورﻴﺔ ﻝﻬذﻩ اﻝدراﺴﺎت، اﻝﺒﺤث،
اﻷﺴﺎﻝﻴب واﻝطرق اﻝﻤﻨﻬﺠﻴﺔ اﻝﻤطﺒﻘﺔ وﺼوﻻ ﻝﻠﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﺘﻲ ﺘوﺼﻠت إﻝﻴﻬﺎ، ﺒﻬدف اﻻﺴﺘﻔﺎدة 
وﻝﺘوظﻴف ﻨﺘﺎﺌﺠﻬﺎ ﻓﻲ ﻤرﺤﻠﺔ ﻻﺤﻘﺔ  ﻤﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﺒﻨﺎء اطﺎر ﻨظري ﻤﻨﺎﺴب ﻝﻠدراﺴﺔ اﻝﺤﺎﻝﻴﺔ،
  .ﻋﻨد ﺘﺤﻠﻴل ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝدراﺴﺔ
 ﺤوﻝﻬﺎ ﺴﻴﺸﻤل ﻋﻠﻰ ﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻤوﺠزة اﻝﺴﺎﺒﻘﺔﺸﺎرة اﻝﻰ أن ﻋرض اﻝدراﺴﺎت اﻻ وﺘﺠدر
 ﻋرض اﻝدراﺴﺎت وﺘم. ﻬﺎﺜم ﺘﻌﻘﻴب ﻋﻠﻴ. ﻝﺘﻲ ﺘوﺼﻠت إﻝﻴﻬﺎ،اﻀﺎﻓﺔ اﻝﻰ أﻫم اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ا
أﺴﺎس اﻝدرﺴﺎت اﻝﻌرﺒﻴﺔ واﻝﺠزاﺌرﻴﺔ وﺘم اﻋﺘﻤﺎد اﻝﻤﺠﺎل اﻝزﻤﻨﻲ ﻹﺠراء اﻝدراﺴﺔ  اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﻋﻠﻰ
   .ﻓﻲ ﺘرﺘﻴب ﻋرﻀﻬﺎ
  
                                                 
، ،اﻝﺠزاﺌر 30،اﻝﻌدد "اﻝﻌﻠﻤﻲ  اﻝدراﺴﺎت اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﻓﻲ اﻝﺒﺠث"ﻋﻴOﺔ اﻻﺠﺘﻤﺎأﺴس اﻝﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻌﻠوم اﺒراﻫﻴم اﻝﺘﻬﺎﻤﻲ، -1
  .501ص ،9991
2
، ص 1002دﻴوان اﻝﻤطﺒوﻋﺎت اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ،اﻝﺠزاﺌر، ،ﻤﻨﺎﻫﺞ اﻝﺒﺤث اﻝﻌﻠﻤﻲ وطرق اﻋداد اﻝﺒﺤوثﻋﻤﺎر ﺒوﺤوش،   -  
 33-23ص
  طـر ا دراــــ
	ا                                                    ال اول 
 42
 
  :اﻝﻌرﺒﻴﺔ اﻝدراﺴﺎت -1
  :اﻝدراﺴﺔ اﻷوﻝﻰ 
ﺘﻘوﻴم ﺒراﻤﺞ  ﺘﺄﻫﻴل اﻝﻤﻌﻠﻤﻴن أﺜﻨﺎء اﻝﺨدﻤﺔ ﻤن وﺠﻬﺔ " ﺒﻌﻨوان: ﻋدوان وﻓﺎﺸﺔ دراﺴﺔ
  وﻫدﻓت اﻝدراﺴﺔ اﻝﻰ اﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ ﺘﻘوﻴم، 3991 ﺴﻨﺔ "ﻨظر اﻝﻤﻌﻠﻤﻴن اﻝﻤﻠﺘﺤﻘﻴن ﺒﺎﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ
ﻤن ﺨﻼل وﺠﻬﺔ ﻨظر  ﺒﻤﺸﺎرﻜﺔ اﻝﺠﺎﻤﻌﺎت اﻝﻔﻠﺴطﻴﻨﻴﺔ، ﺒراﻤﺞ اﻋداد اﻝﻤﻌﻠﻤﻴن وﺘدرﻴﺒﻬم
ﺎﺴﺘﺨدام اﻝﻤﻨﻬﺞ اﻝوﺼﻔﻲ اﻝﻤﺴﺤﻲ اﻝﺘﺤﻠﻴﻠﻲ، ﺒ وذﻝكاﻝﻤﻌﻠﻤﻴن اﻝﻤﻠﺘﺤﻘﻴن ﺒﻬذﻩ اﻝﺒراﻤﺞ، 
 ،ﻤﻌﻠﻤﺎ، واﺴﺘﺨدم اﻝﺒﺎﺤﺜﺎن ﻝﻬذا اﻝﻐرض اﺴﺘﺒﺎﻨﺔ 09و ﻤﻌﻠم، 991وﺘﻜوﻨت اﻝﻌﻴﻨﺔ ﻤن 
  :وﺘوﺼﻠت  اﻝدراﺴﺔ اﻝﻰ ﻨﺘﺎﺌﺞ أﻫﻤﻬﺎ
 .اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻏﻠب ﻋﻠﻴﻪ اﻝطﺎﺒﻊ اﻝﻨظري -
اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ﻜﺎﻨت ﻤﻔﻴدة ﻝﻠﻤﻌﻠﻤﻴن،إﻻ أن اﻝﻤﻌﻠﻤﻴن أﻜدوا ﻋﻠﻰ ﻀرورة اﻀﺎﻓﺔ  ﻨﺸﺎطﺎت -
 .ﻤوﻀوﻋﺎت أﺨرى ﻝﻠﺘدرﻴب أﺜﻨﺎء اﻝﺨدﻤﺔ، ﻝﺘزﻴد ﻤن ﻓﺎﺌدة اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ﻝﻬم وﻤن ﻓﻌﺎﻝﻴﺘﻪ
 .ﻀرورة ادﺨﺎل اﻝﺤﺎﺴوب  واﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ ﻓﻲ ﺘدرﻴب اﻝﻤﻌﻠﻤﻴن أﺜﻨﺎء اﻝﺨدﻤﺔ -
 :اﻝدراﺴﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ
ﺘﻘوﻴم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ أﺜﻨﺎء اﻝﺨدﻤﺔ " ﺒﻌﻨوان: ﻤﺤﻤد ﻤرﺸد ﻗﺎﺴم ﻫﻴﺠﺎﻨﻪ دراﺴﺔ
ﻤذﻜرة ﻤﺎﺠﺴﺘﻴر " ﻝﻤﻌﻠﻤﻲ اﻝﺘرﺒﻴﺔ اﻝرﻴﺎﻀﻴﺔ ﻤن وﺠﻬﺔ ﻨظر اﻝﻤﻌﻠﻤﻴن اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻓﻲ اﻷردن
  .7991اﻝﺘﻨظﻴم واﻻدارة ﻓﻲ اﻝﺘرﺒﻴﺔ واﻝرﻴﺎﻀﺔ ﻜﻠﻴﺔ اﻝدراﺴﺎت اﻝﻌﻠﻴﺎ اﻝﺠﺎﻤﻌﺔ اﻷردﻨﻴﺔ ،ﻓﻲ 
ﻫذﻩ اﻝدراﺴﺔ إﻝﻰ ﺘﻘوﻴم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ أﺜﻨﺎء اﻝﺨدﻤﺔ ﻝﻤﻌﻠﻤﻲ اﻝرﻴﺎﻀﺔ ﻤن  ﻫدﻓت
اﻝﺘدرﻴب اﻝﺘرﺒوي ﻝوزارة اﻝﺘرﺒﻴﺔ  وﺠﻬﺔ ﻨظر اﻝﻤﻌﻠﻤﻴن اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻓﻲ اﻷردن، اﻝذي أﻋدﻩ ﻤرﻜز
، 7891ﻋﺎم  اﻝﺘطوﻴر اﻝﺘرﺒوي اﻝذي ﻋﻘد ﻓﻲ ﻋﻤﺎن واﻝﺘﻌﻠﻴم ﻓﻲ ﻀوء ﺘوﺼﻴﺎت ﻤؤﺘﻤر
ﻨس، واﻝﻤؤﻫل اﻝﻌﻠﻤﻲ واﻝﺨﺒرة ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴق اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ وﺒﻴﺎن أﺜر ﻜل ﻤن ﻤﺘﻐﻴرات اﻝﺠ
  .ﻷﻫداﻓﻪ اﻝﻤﺘوﺨﺎة
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واﺴﺘﺨدم اﻝﺒﺎﺤث اﻝﻤﻨﻬﺞ اﻝﻤﺴﺤﻲ، ﺒﺎﻋﺘﺒﺎرﻩ أﺤد ﻓروع اﻝﻤﻨﻬﺞ اﻝوﺼﻔﻲ ﻨظرا ﻝﻤﻼﺌﻤﺘﻪ 
  .ﻝﺠﻤﻊ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت واﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻜﺄداةﻜﻤﺎ اﺴﺘﻌﺎن ﺒﺎﻹﺴﺘﺒﻴﺎن .ﻝطﺒﻴﻌﺔ اﻝدراﺴﺔ وأﻫداﻓﻬﺎ
ﻤﺎ وﻤﻌﻠﻤﺔ ﺘم اﺨﺘﻴﺎرﻫم ﺒﺎﻝطرﻴﻘﺔ اﻝﻌﺸواﺌﻴﺔ ﻤن ﻤﻌﻠ 515ﺘﻜوﻨت ﻋﻴﻨﺔ اﻝدراﺴﺔ ﻤن 
ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝدراﺴﺔ، واﻝذي ﺘﻜون ﻤن ﺠﻤﻴﻊ ﻤﻌﻠﻤﻲ وﻤﻌﻠﻤﺎت اﻝﺘرﺒﻴﺔ اﻝرﻴﺎﻀﻴﺔ اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﻓﻲ 
اﻝﻤدارس اﻝﺤﻜوﻤﻴﺔ ﻓﻲ وزارة اﻝﺘرﺒﻴﺔ واﻝﺘﻌﻠﻴم، واﻝذﻴن ﺨﻀﻌوا ﻝﻠﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ أﺜﻨﺎء اﻝﺨدﻤﺔ 
وﻤﻌﻠﻤﺔ ﻤوزﻋﻴن ﻋﻠﻰ ﺠﻤﻴﻊ ﻤﻌﻠﻤﺎ  0421واﻝﺒﺎﻝﻎ ﻋددﻫم  6991إﻝﻰ  3991ﻤن ﻋﺎم  
  .ﻤدﻴرﻴﺎت اﻝﺘرﺒﻴﺔ واﻝﺘﻌﻠﻴم ﻓﻲ اﻷردن
  :ﻝﻰ اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻌﺎﻤﺔ اﻝﺘﺎﻝﻴﺔإﺘوﺼﻠت اﻝدراﺴﺔ 
أن أﻫداف اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻗد ﺘﺤﻘﻘت ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ واﻝﻘﻠﻴل ﻤﻨﻬﺎ  ﻴرى اﻝﻤﺘدرﺒون -
واﻝﻘﻴﺎس  ﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴب وﺘﺴﻬﻴﻼﺘﻬﺎ،)ﺘﺤﻘق ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ، وأن أﻜﺜر اﻝﻤﺠﺎﻻت ﺘﺤﻘﻴﻘﺎ ﻫﻲ 
أﻫداف )أﻤﺎ أﻗل اﻝﻤﺠﺎﻻت ﺘﺤﻘﻴﻘﺎ ﻓﻜﺎﻨت (.واﻝﺘﻘوﻴم واﻷﺴﺎﻝﻴب واﻝوﺴﺎﺌل واﻷﻨﺸطﺔ واﻝﻤﺤﺘوى
 (.اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ واﻝﻤدرﺒﻴن
ﻋدم وﺠود ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ اﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ وﺠﻬﺎت ﻨظر اﻝﻤﻌﻠﻤﻴن اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﺘﻌزى  -
 .ﻝﻤﺘﻐﻴر اﻝﺠﻨس ﻓﻲ درﺠﺔ ﺘﺤﻘﻴق اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ﻷﻫداﻓﻪ اﻝﻤﺘوﺨﺎة ﺒﻴن اﻝﻤﺘدرﺒﻴن
دم وﺠود ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ اﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ وﺠﻬﺎت ﻨظر اﻝﻤﻌﻠﻤﻴن اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﺘﻌزى ﻋ -
 .ﻝﻤﺘﻐﻴر اﻝﻤؤﻫل اﻝﻌﻠﻤﻲ ﻓﻲ درﺠﺔ ﺘﺤﻘﻴق اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ﻷﻫداﻓﻪ اﻝﻤﺘوﺨﺎة ﺒﻴن اﻝﻤﺘدرﺒﻴن
وﺠود ﻓروق ذات دﻻﻝﺔ اﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ وﺠﻬﺎت ﻨظر اﻝﻤﻌﻠﻤﻴن اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻓﻲ درﺠﺔ ﺘﺤﻘﻴق  -
ﻰ اﻝﻤﻘﻴﺎس ﻠﻌزى ﻝﻤﺘﻐﻴر اﻝﺨﺒرة ﻓﻲ اﻝﺘدرﻴس، وذﻝك ﻋاﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻷﻫداﻓﻪ اﻝﻤﺘوﺨﺎة ﺘ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ
اﻝﻜﻠﻲ وﻋﻠﻰ ﻤﺠﺎﻻت اﻝدراﺴﺔ اﻷول واﻝﺜﺎﻨﻲ واﻝﺨﺎﻤس وﻝﺼﺎﻝﺢ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن اﻷﻗل ﺨﺒرة ﻓﻲ 
  .ﻓروق ﻋﻠﻰ ﻤﺠﺎﻻت اﻝدراﺴﺔ اﻷﺨرى ﻴﺔاﻝﺘدرﻴس، ﻓﻲ ﺤﻴن ﻝم ﺘظﻬر أ
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  :ﻝﺜﺎﻝﺜﺔاﻝدراﺴﺔ ا
ﺘﻘﻴﻴم ﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴب اﻹداري اﻝﻤﻤوﻝﺔ ﻤن "ﺒﻌﻨوان  :ﺸﻔﻴق أﺒو ﺴﻠطﺎن دراﺴﺔ ﻴوﺴف 
رﺴﺎﻝﺔ ﻤﻜﻤﻠﺔ دراﺴﺔ ﺘطﺒﻴﻘﻴﺔ ﻋﻠﻰ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت ﻏﻴر اﻝﺤﻜوﻤﻴﺔ ﻗﻲ ﻗطﺎع ﻏزة، " اﻝﺨﺎرج
، اﻝﺠﺎﻤﻌﺔ ﺎرةــــــــﻗﺴم ادارة اﻻﻋﻤﺎل ﻜﻠﻴﺔ اﻝﺘﺠ ،رطﻠﺒﺎت اﻝﺤﺼول ﻋﻠﻰ درﺠﺔ اﻝﻤﺎﺠﺴﺘﻴﻝﻤﺘ
  .4002اﻻﺴﻼﻤﻴﺔ، ﻏزة، 
واﻝﻤﻤول اﻗﻊ ﺘﻘﻴﻴم ﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴب اﻻداري ﻓﻲ ﻗطﺎع ﻏزة  ﻝﻰ اﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ و إﻫدﻓت اﻝدراﺴﺔ 
  :ﻤن ﺨﻼل . ﻤن اﻝﺨﺎرج وﻤﻌرﻓﺔ ﻤواطن اﻝﻘوة واﻝﻀﻌف
 .اﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ أﺜر ﺘﺼﻤﻴم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻋﻠﻰ ﻗوة وﻓﻌﺎﻝﻴﺔ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  -
 .اﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ أﺜر ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻘﻴﻴم ﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ -
 .اﺨﺘﻴﺎر اﻝﻤدرب ﻓﻲ اﻨﺠﺎح اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔﻤﻌرﻓﺔ دور وأﺜر  -
 .ﺘﺤﻠﻴل أﺜر اﻝﺒﻴﺌﺔ واﻝظروف اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻗوة وﻓﻌﺎﻝﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب اﻻداري -
 .اﻗﺘراح اﻝﺤﻠول واﻝﺒداﺌل ﻝﻤواطن اﻝﻀﻌف ﻓﻲ ﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴب اﻻداري اﻝﻤﻤول ﻤن اﻝﺨﺎرج -
ﺨﺘﻠﻔﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤوﺘﻜون ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝدراﺴﺔ ﻤن ﺠﻤﻴﻊ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن اﻝذﻴن ﺸﺎرﻜوا ﻓﻲ اﻝدورات 
واﻝﻤﻤوﻝﺔ ﻤن اﻝﺨﺎرج وﺘﻨﻔذﻫﺎ اﻝﻤﻨظﻤﺎت ﻏﻴر اﻝﺤﻜوﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﻗطﺎع ﻏزة، وﻗد اﺨﺘﻴرت ﻋﻴﻨﺔ 
طﺒﻘﻴﺔ ﻤن ﻤﺘدرﺒﻴن ﺤﺼﻠوا ﻋﻠﻰ ﺒراﻤﺞ ﺘدرﻴب إداري، ﻤن اﻝﻤﻨظﻤﺎت ﻏﻴر اﻝﺤﻜوﻤﻴﺔ 
 .إدارﻴﺔﻤﺘدرب وﻤﺘدرﺒﺔ ﻓﻲ دورات ( 003)وﻗد ﺒﻠﻎ ﻋدد أﻓراد اﻝﻌﻴﻨﺔ  ،ﻤن اﻝﺨﺎرجاﻝﻤﻤوﻝﺔ 
 واﺘﺒﻌت اﻝدراﺴﺔ اﻝﻤﻨﻬﺞ اﻝوﺼﻔﻲ اﻝﺘﺤﻠﻴﻠﻲ اﻝﻘﺎﺌم ﻋﻠﻰ اﺴﺘطﻼع اﻝرأي، واﻝﻤﻨﻬﺞ اﻝﻜﻤﻲ
  .ﻓﻲ ﺘﺤﻠﻴل اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت
  :ﻝﻰ ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ أﻫﻤﻬﺎإﺨﻠﺼت اﻝدراﺴﺔ 
ﻴﻌﺘﺒر اﻝﺘدرﻴب اﻻداري اﻝﻤﻤول ﻤن اﻝﺨﺎرج وﺘﻨﻔذﻩ ﻤﻨظﻤﺎت ﻏﻴر ﺤﻜوﻤﻴﺔ ،ﻜﻤﺎ أن  -
ﻜﻤﺎ ﻴﻌﺘﻘد اﻝﻤﺘدرﺒﻴن أن اﻝﻤدرب ﺠﻴد  ، ﺒﻤﻨظور اﻝﻤﺘدرﺒﻴن،اﻝﺘدرﻴب ﻜﺎﻨت واﻀﺤﺔ أﻫداف
 .وﻓﻌﺎل
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اﻫﺘﻤﺎم اﻻدارة اﻝﻤﺸرﻓﺔ ﻋﻠﻰ اﻝﺘدرﻴب ﺒﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻘﻴﻴم، وﻻ ﺘﻘوم ﺒﻤﺘﺎﺒﻌﺔ اﻝﺘدرﻴب ﻜﻤﺎ  ﻋدم -
 .ن ﻤﻜﺎن اﻝﺘدرﻴب ﻏﻴر ﻤﻨﺎﺴب ﻝﻠﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔأﻝﻰ إ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ.  ﻴﺠب
 .ﺘدرﻴﺒﻴﺔﻴوﺠد ﺨﻠل واﻀﺢ ﻝدى اﻝﻤﻨظﻤﺎت ﻏﻴر اﻝﺤﻜوﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤدﻴد اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝ -
ﻫﻲ اﻷﺴﻠوب اﻷﻜﺜر اﺴﺘﺨداﻤﺎ ﻓﻲ ﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴب، وﺘﻤﺜل اﻝﻨﺴﺒﺔ اﻷﻜﺒر ﻓﻲ  اﻝﻤﺤﺎﻀرة -
 .ﻤﺴﺒﺒﺎت اﻝﻤﻠل ﻝدى اﻝﻤﺘدرﺒﻴن
   :راﺒﻌﺔاﻝدراﺴﺔ اﻝ
ﻤدى ﺘوﻓر ﻤﺒﺎدئ اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ "ﺒﻌﻨوان : ﻜﻤﺎل ﺨﻠﻴل ﻤﺤﻤد ﻴوﻨس دراﺴﺔ
  . ﺒرﻨﺎﻤﺞ ﺘدرﻴب ﻤدﻴري وﻤدﻴرات اﻝﻤدارس اﻝﺤﻜوﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺤﺎﻓظﺔ اﻝﺨﻠﻴل
ﻫذﻩ اﻝدراﺴﺔ ﻝﻠﻜﺸف ﻋن ﻤدى ﺘوﻓر اﻝﻤﺒﺎدئ اﻝﺘرﺒوﻴﺔ ﻝﻠﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ  ﻫدﻓت
اﻝﺘﺨطﻴط : ﺒرﻨﺎﻤﺞ  ﺘدرﻴب اﻝﻤدﻴرﻴن ﻤن وﺠﻬﺔ ﻨظرﻫم ﻓﻲ ﻜل ﻤن اﻝﻤﺠﺎﻻت اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ
اﻝﻘﻴﺎس  وٕاﺠراءاتﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴب  اﻝﻤدرﺒﻴن، اﻷﺴﺎﻝﻴب، واﻷﻨﺸطﺔ، واﻷﻫداف، واﻝﻤﺤﺘوي،
اﻝﻤﻨطﻘﺔ اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ، اﻝﺠﻨس، : ﻝﻰ ﻤدى ﺘﺄﺜﻴر ﻤﺘﻐﻴرات اﻝدراﺴﺔ اﻝﺘﺎﻝﻴﺔإواﻝﺘﻘوﻴم ،ﺒﺎﻻﻀﺎﻓﺔ 
  .اﻝﻤؤﻫل اﻝﻌﻠﻤﻲ، وﺴﻨوات اﻝﺨﺒرة ﻓﻲ اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن 
وﺘﻜون ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝدراﺴﺔ ﻤن ﺠﻤﻴﻊ ﻤدﻴري وﻤدﻴرات اﻝﻤدارس اﻝﺤﻜوﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺤﺎﻓظﺔ اﻝﺨﻠﻴل  
 04وﻋددﻫم  5002/4002درﻴب اﻝﻤدﻴرﻴن ﺨﻼل اﻝﻌﺎم اﻝدراﺴﻲ ﻤﻤن ﺸﺎرﻜوا ﻓﻲ ﺒرﻨﺎﻤﺞ ﺘ
  .، وﻝﺘﺤﻘﻴق أﻫدف اﻝدراﺴﺔ ﺘم اﺴﺘﺨدم اﻝﺒﺎﺤث اﺴﺘﺒﺎﻨﺔ ﻜﺄداة ﻝﺠﻤﻊ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎتﻤدﻴرا
 :ﻤن أﻫم ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝدراﺴﺔ ﻤﺎﻴﻠﻲ
اﻝﺘﺨطﻴط : اﻝﻤﺒﺎدئ اﻝﺘرﺒوﻴﺔ اﻝﻤﺘوﻓرة ﻓﻲ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﺸﻤﻠت اﻝﻤﺠﺎﻻت اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ أﻜﺜر -
  .اﻝﺘدرﻴﺒﻲ وأﻫداﻓﻪ واﻝﻤدرب وﻤﺠﺎل ﻤﺤﺘوى اﻝﻤﺎدة اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔﻝﻠﺒرﻨﺎﻤﺞ 
وﺠود ﻓروق ذات دﻻﻻت اﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ اﺴﺘﺠﺎﺒﺎت ﻤدﻴري وﻤدﻴرات اﻝﻤدارس  ﻝﻤدى  ﻋدم -
اﻝﻤدﻴرﻴﺔ، اﻝﺠﻨس، :ﺘوﻓر ﻤﺒﺎدئ اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ طﺒﻘﺎ ﻝﻤﺘﻐﻴرات اﻝدراﺴﺔ
  .ﻝﻜﻠﻴﺔ  ﻝﺠﻤﻴﻊ ﻤﺠﺎﻻت اﻝدراﺴﺔﻋﻠﻰ اﻝدرﺠﺔ ا.اﻝﻤؤﻫل اﻝﻌﻠﻤﻲ، ﺴﻨوات اﻝﺨﺒرة
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  :اﻝﺨﺎﻤﺴﺔاﻝدراﺴﺔ 
ﺘﻘوﻴم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻝﻀﺒﺎط اﻝﺸرطﺔ " ﺒﻌﻨوان: ﺴﺎﻝم ﺴﻌﻴد ﺤﻤد اﻝﻤري دراﺴﺔ
ﻤذﻜرة ﻤﻜﻤﻠﺔ  " دراﺴﺔ ﻤﺴﺤﻴﺔ ﻤﻴداﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﺒﻤﻌﻬد ﺘدرﻴب اﻝﺸرطﺔ ﺒدوﻝﺔ ﻗطر،
  .7002ﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺤﺼول ﻋﻠﻰ درﺠﺔ اﻝﻤﺎﺠﺴﺘﻴر ﻓﻲ ﻋﻠوم اﻝﺸرطﺔ، 
ﻝﻰ اﻝوﻗوف ﻋﻠﻰ ﻤدى ﻜﻔﺎءة ﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴب اﻷﻤﻨﻲ اﻝﺤﺎﻝﻲ  ﻝﻀﺒﺎط إﻫدﻓت اﻝدراﺴﺔ 
وﻤدى ﻗدرﺘﻪ ﻓﻲ رﻓﻊ ﻜﻔﺎءة اﻝﻀﺎﺒط ووﻀﻊ ﻤﻨﻬﺎج . اﻝﺸرطﺔ ﺒﻤﻌﻬد ﺘدرﻴب اﻝﺸرطﺔ
ﻤﻊ اﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ ﻤﻌوﻗﺎت وﻨواﻗص اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺤﺎﻝﻴﺔ ﺒﻤﻌﻬد  ﻨﻤوذﺠﻲ ﻝﺘدرﻴب اﻝﻀﺒﺎط،
واﺴﺘﺨدم اﻝﺒﺎﺤث اﻝﻤﻨﻬﺞ اﻝوﺼﻔﻲ اﻝﺘﺤﻠﻴﻠﻲ، واﺨﺘﺎر أﺴﻠوب .اﻝﺘدرﻴب اﻝﺸرطﺔ ﺒدوﻝﺔ ﻗطر
اﻝﻤﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﻜﺎﻓﺔ اﻝظﺒﺎط  اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﺒﻤﻌﻬد ﺘدرﻴب  ،ﻝﻤﺴﺢ اﻝﺸﺎﻤل ﻝﺠﻤﻴﻊ أﻓراد اﻝﻤﺠﺘﻤﻊا
ﻤﺴﺘﻌﻴﻨﺎ ﺒﺄداة . ظﺎﺒط 002ﻝﻎ ﻋددﻫم اﻝﺸرطﺔ ﺒدوﻝﺔ ﻗطر ﺒﺠﻤﻴﻊ اﻝدورات اﻝﺘﻲ ﺘﻌﻘد ﺒﻪ اﻝﺒﺎ
  :ﻴﻠﻲ وأﻫم ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻫذﻩ اﻝدراﺴﺔ ﻤﺎ.اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن ﻝﺠﻤﻊ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﻤﻴداﻨﻴﺔ
أوﻀﺤت اﻝدورات اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن اﻝﻌدﻴد ﻤن اﻻﺠراءات اﻝﻨظﺎﻤﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﻴﻨﺒﻐﻲ اﻻﻝﺘزام  -
  .ﺒﻬﺎ ﻓﻲ اﻝﻌﻤل وزودﺘﻬم ﺒﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺘطﺒﻴﻘﻴﺔ ﻝرﻓﻊ ﻜﻔﺎءة اﻝﻌﻤل اﻷﻤﻨﻲ
ﻓراد ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝدراﺴﺔ  ﻜﺎﻨت ﻝﻬم اﺴﺘﺠﺎﺒﺎت اﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ذات دﻻﻝﺔ أراء آﻨﺘﺎﺌﺞ ان أظﻬرت اﻝ -
اﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻨﺤوى ﻤدى ﻤواﻜﺒﺔ اﻝﻤﻨﺎﻫﺞ اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ واﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻹﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﻌﺼر اﻝﺤدﻴث 
وظﻬرت اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ وﺠود ﻗﺼور ﻜﺒﻴر ﻓﻲ اﻝﻤﻨﺎﻫﺞ اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ واﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒﻤﺎ ﻴواﻜب اﻝﻌﺼر 
  .اﻝﺤدﻴث
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  :اﻝﺠزاﺌرﻴﺔ اﻝدراﺴﺎت-2
   :اﻝدراﺴﺔ اﻷوﻝﻰ
ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ ﺒراﻤﺞ ﺘدرﻴب اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺘﻘﻴﻴم  :دراﺴﺔ ﻗرﻴﺸﻲ ﻤﺤﻤد اﻝﺼﺎﻝﺢ ﺒﻌﻨوان
واﻝرﻓﻌﺎت ﺸﻐﺎل اﻝﻌﻤوﻤﻴﺔ ﻓرع ﻤرﻜب اﻝﻤﺠﺎرف ﻤﻴداﻨﻴﺔ ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝوطﻨﻴﺔ ﻝﻌﺘﺎد اﻷ -دراﺴﺔ
  . 5002، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤﻨﺘوري ﻗﺴﻨطﻴﻨﺔ، -ﻤذﻜرة ﻤﺎﺠﺴﺘﻴر -
ﺘﻘﻴﻴم ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ ﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴب ﻓﻲ أﺤد اﻝﻤرﻜﺒﺎت اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ اﻝوطﻨﻴﺔ اﻝﺘﻲ  ﻝﻰإﻫدﻓت اﻝدراﺴﺔ 
ﺘوﻝﻲ ﻋﻨﺎﻴﺔ ﺒﻬذا اﻝﻨﺸﺎط، وذﻝك ﻤن ﺨﻼل اﺴﺘطﻼع ﻷراء اﻝﻤﺴﺘﻔﻴدﻴن ﻤن ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب 
اﻝدراﺴﺔ ﺴﻌت ﻨﺸﺎط اﻝﺘدرﻴب وﺒﻬذا ﻓﺎن ﻫذﻩ  وﻜذا اﻝﻤﺸرﻓﻴن ﻋﻠﻴﻬم ﺤول ﺠواﻨب ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻤن
  :ﻝﺘﺤﻘﻴق اﻻﻫداف اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ
اﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ ﺤﺠم اﻻﻤﻜﺎﻨﻴﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤوﻓرة ﻤن ﺨﻼل ﺘﺤﻠﻴل أراء اﻝﻤﺴﺘﻔﻴدﻴن ﺘﺠﺎﻫﻬﺎ  -
 .وﻤﻌرﻓﺔ ﻤدى رﻀﺎﻫم ﻋﻨﻬﺎ
ﺘﺤدﻴد ﻤدى ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤن ﺠﺎﻨب اﻨﻌﻜﺎﺴﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﺴﺘﻴﻌﺎب اﻝﻤﺴﺘﻔﻴدﻴن ﻤن  -
 .اﻝﺘدرﻴب ﻝﻠﻤﻌﺎرف واﻝﻤﻬﺎرات ﺒراﻤﺞ
اﻝﺘﺤﺎﻗﻬم ﺒﺄﻤﺎﻜن ﻋﻤﻠﻬم، وﻫذا ﻤن  اﻝﻤﺴﺘﻔﻴدﻴن ﺒﻌدﻋﻠﻰ أﺜر اﻝﺘدرﻴب ﻋﻠﻰ أداء  اﻝﺘﻌرف -
 .ﺨﻼل ﺘﺤﻠﻴل أراء اﻝﻤﺸرﻓﻴن ﻋﻠﻴﻬم
اﻝدراﺴﺔ اﻝﻤﻨﻬﺞ اﻝوﺼﻔﻲ اﻝﺘﺤﻠﻴﻠﻲ ﻤﺴﺘﻌﻴﻨﺎ ﺒﺎﺴﺘﻤﺎرة اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن ﻝﺠﻤﻊ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت  واﺴﺘﺨدﻤت
، 3002ﻝﺴﻨﺔ  ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﺒﺤث ﻓﻲ اﻷﻓراد اﻝﻤﺴﺘﻔﻴدﻴن ﻤن دورات اﻝﺘدرﻴب وﺘﻤﺜل. اﻝﻤﻴداﻨﻴﺔ
ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨص ﻋﻴﻨﺔ اﻝﻤﺴﺘﻔﻴدﻴن ﻤن اﻝﺘدرﻴب، ﻓﻘد ﺘم اﺨﺘﻴﺎرﻩ أﻤﺎ . وﻜذا اﻝﻤﺸرﻓﻴن ﻋﻠﻴﻬم
ﺤﻴث ﺘﺸﻜﻠت ﻤﻔردات ﻋﻴﻨﺔ اﻝدراﺴﺔ ﻤن اﻝﻔﺌﺎت اﻝﻌﻤﺎﻝﻴﺔ  ﺒﺎﺴﺘﺨدام اﻝﻌﻴﻨﺔ اﻝﻌﺸواﺌﻴﺔ اﻝطﺒﻘﻴﺔ،
ﻴﻨﺔ اﻻﻓراد وﻗد ﺒﻠﻎ ﻋدد ﻤﻔردات ﻋ ﺘﺤﻜم وﻜذا اﻻطﺎرات،وان اﻝﻋأﻋوان اﻝﺘﻨﻔﻴذ، أ: اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ
، أﻤﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠق ﺒﻌﻴﻨﺔ اﻝﻤﺸرﻓﻴن  ﻋﻠﻰ اﻷﻓراد اﻝﻤﺴﺘﻔﻴدﻴن ﻤن ﻤﻔردة 622اﻝﻤﺘدرﺒﻴن 
  :ﻝﻰ  اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﺘﺎﻝﻴﺔإوﺘوﺼﻠت اﻝدراﺴﺔ  .ﻤﻔردة 52اﻝﺘدرﻴب ﻓﻘد ﺒﻠﻎ ﻋدد ﻤﻔرداﺘﻬﺎ  
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  .اﻝﻌﻤﺎﻝﻴﺔ اﻝﺜﻼﺜﺔﻋدم اﻝرﻀﺎ ﺘﺠﺎﻩ ﻤﺘﻐﻴر ﻤدة اﻝﺘرﺒص ﻝدى اﻝﻔﺌﺎت  -
  .رﻀﺎ اﻷﻓراد اﻝﻤﺴﺘﻔﻴدﻴن ﻤن اﻝﺘدرﻴب ﺘﺠﺎﻩ ظروف دورات اﻝﺘدرﻴب اﻷﺨرى -
ﺘﺴﺠﻴل ﺤﺎﻻت ﻤن اﻝرﻀﺎ اﻝﻨﺴﺒﻲ ﻝدى ﻓﺌﺔ أﻋوان اﻝﺘﻨﻔﻴذ ﺘﺨص ﻤﺘﻐﻴرات اﺴﺘﻴﻌﺎب  -
وﻜذا  ،ﻬﺎرات اﻝﻤﻜﺘﺴﺒﺔ أﺜﻨﺎء أداء اﻝﻌﻤلﻤدى اﻻﺴﺘﻔﺎدة ﻤن اﻝﻤو اﻷﻓراد ﻝﻠدروس اﻝﻨظرﻴﺔ 
  .ﻤﺘﻐﻴر ﻗدرة اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻋﻠﻰ ﺘوﻝﻲ ﻤﻬﺎم اﻀﺎﻓﻴﺔ
اﻝرﻀﺎ اﻝﻨﺴﺒﻲ ﻝدى اﻝﻤﺸرﻓﻴن ﻋﻠﻰ أﻋوان اﻝﺘﻨﻔﻴذ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻓﻴﻤﺎ  ﺘﺴﺠﻴل ﺤﺎﻻت ﻤن -
ﻴﺘﻌﻠق ﺒﺎﻨﺨﻔﺎض ﻤﻌدﻻت اﻷﺨطﺎء اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ، وﻜذا ﺴﻴطرة اﻷﻓراد اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺘم ﺘﻌﻠﻤﻪ 
  .ﻤن ﺘﻘﻨﻴﺎت ﻋﻤل
  :ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻷﻋوان اﻝﺘﻨﻔﻴذ ﺘم ﺘﺴﺠﻴل
  .ﻝﻤواﻀﻴﻊ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻹﻨﺠﺎز اﻝﻤﻬﺎمﺤﺎﻝﺔ ﻤن اﻝرﻀﺎ اﻝﻨﺴﺒﻲ ﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻤﺘﻐﻴر أﻫﻤﻴﺔ ا -
ﻀﺎ اﻝﻨﺴﺒﻲ ﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻤﺘﻐﻴر ﻤﻼﺌﻤﺔ ﻤﺎ ﺘم ﺘﻘدﻴﻤﻪ ﻤن دروس ﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤﺴﺘوى ﻤن اﻝر  ﺤﺎﻝﺔ -
  .اﻝدراﺴﻲ ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن
اﻝرﻀﺎ ﻋن ﻤدة اﻝﺘدرﻴب ﻓﻤدة اﻝﺘدرﻴب ﻗﺼﻴرة ﻻ ﺘﻤﻜن ﻤن ﺘﻐطﻴﺔ ﺤﺠم  ﻋدم -
  .اﻝﻤﻘﺘرﺤﺔ ﺒﺸﻜل ﻜﻠﻲاﻝﻤوﻀوﻋﺎت 
ﺤﺎﻝﺔ ﻤن اﻝرﻀﺎ اﻝﻨﺴﺒﻲ ﻷﻋوان اﻝﺘﺤﻜم ﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻤﺘﻐﻴر اﻝﺤﺎﻻت اﻻﻓﺘراﻀﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘم  -
  .اﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﻲ اﻝﺘدرﻴب وﻤدى اﺒرازﻫﺎ ﻝواﻗﻊ اﻝﻌﻤل
   :اﻝدراﺴﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ
ﻤﻴداﻨﻴﺔ " ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب اﻝﻤﻬﻨﻲ وأﺜرﻩ ﻋﻠﻰ اﻷداء دراﺴﺔ"ﺒﻌﻨوان : اﻝطﺎﻫر دراﺴﺔ ﻤﺠﺎﻫدي
أطروﺤﺔ دﻜﺘوراﻩ اﻝﻌﻠوم ﻓﻲ ﻋﻠم اﻝﻨﻔس اﻝﻌﻤل ، اﻝﻤﺴﻴﻠﺔ (LADNIT) اﻝﻨﺴﻴﺞ ﺒﻤؤﺴﺴﺔ
  .9002-8002واﻝﺘﻨظﻴم، ﻗﺴم ﻋﻠم اﻝﻨﻔس، ﺠﺎﻤﻌﺔ  ﻤﻨﺘوري ﻗﺴﻨطﻴﻨﺔ، 
ﻝﻰ ﺘوﺠﻴﻪ اﻝﻌﺎﻤل ﻝﺘطوﻴر ﻗدراﺘﻪ ﺒﺸﻜل أﻓﻀل ﺒﻐرض زﻴﺎدة ﻓﻌﺎﻝﻴﺘﻪ إﻫذﻩ اﻝدراﺴﺔ  ﺘﻬدف
ووﻀﻊ وﺘطوﻴر ﺒراﻤﺞ ﺘدرﻴﺒﻴﺔ  ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻝﻬﺎ اﻷﺜر اﻻﻴﺠﺎﺒﻲ ﻓﻲ أداء  اﻜﺜر ﻓﻲ اﻝﻤﻨظﻤﺔ،
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ذﻝك ﺤول اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن اﻝذﻴن ﺨﻀﻌوا ﻝﻨﺸﺎط ﺘدرﻴﺒﻲ وأﺜر وﻤﻌرﻓﺔ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻤرﺘدة . اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن
  .ﻋﻠﻰ أداﺌﻬم وﻤردود ﻴﺘﻬم اﻻﻨﺘﺎﺠﻴﺔ
ﻓﻲ ظل اﻝﻤﺘﻐﻴرات اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ، وﻫﻲ دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴﺔ أﺠرﻴت ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝوطﻨﻴﺔ ﻝﻠﻜﻬرﺒﺎء 
ﺒﺎﻝﺠزاﺌر ﻗﺼد ﺘﺴﻠﻴط اﻝﻀوء ﻋﻠﻰ ﻋﻨﺎﺼر اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺤﺘﺎج اﻝﻰ اﻝﻤزﻴد  واﻝﻐﺎز
ﻤن اﻝﺘﺤﺴﻴن واﻝﺘطوﻴر، وﻜذا ﺘﻘوﻴم ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب ﺒﻤرﻜز ﻤن ﻤراﻜز اﻝﺘدرﻴب 
ﻤن واﺴﺘﻌﺎن اﻝﺒﺎﺤث ﺒﺎﻻﺴﺘﺒﺎﻨﺔ ﻜﺄداة ﻝﺠﻤﻊ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت، ووزﻋت ﻫذﻩ اﻷداة ﻋﻠﻰ ﻋﻴﻨﺔ .اﻝﻤﻬﻨﻲ
  :وﺘوﺼﻠت اﻝدراﺴﺔ اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ. ﻓردا57ﻋددﻫﺎ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﺒﺎﻝﻤرﻜز ﺒﻠﻎ 
 .ﻻ ﻴزال ﻴﻌﺎﻨﻲ ﻤن ﺒﻌض اﻝﺜﻐرات" ﺴوﻨﻠﻐﺎز"اﻝﺘدرﻴب اﻝﻤﻬﻨﻲ اﻝﻤﺴﺘﺨدم ﺒﻤؤﺴﺴﺔ  -
ﻝﻰ اﻻﻨﺴﺠﺎم اﻝﺘﺎم واﻝﺘﺴﻠﺴل اﻝﻤﻨﻬﺠﻲ اﻝﺴﻠﻴم ﺒﻴن إﻴﻔﺘﻘر ﻤﺤﺘوى اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ  -
 .ﻤﻜوﻨﺎﺘﻪ ﻓﻬو ﻴﺤﺘﺎج اﻝﻰ إﺜراء
 .ﻤن اﻝﺤد اﻝﻤطﻠوب ﻨﺘﻴﺠﺔ طﻐﻴﺎن اﻝﺠﺎﻨب اﻝﻨظري أﻜﺜر ﺘﺴﺘﻤر اﻝدورة اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻜﺜر -
ﻻ  ﻻ ﺘﺴﺘﺨدم اﻝطراﺌق اﻝﺤدﻴﺜﺔ واﻝﻔﻌﺎﻝﺔ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻀﻌف اﻻﻋداد اﻝﺒﻴداﻏوﺠﻲ ﻝﻠﻤدرب اﻝذي -
 .ﻴﺘﻤﻜن ﻓﻲ ﺒﻌض اﻷﺤﻴﺎن ﻤن ﺘوﺼﻴل اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت
طﻐﻴﺎن اﻝﺘﻘوﻴم اﻝﺘﻘﻠﻴدي ﻓﻲ ﺘﻘوﻴم اﻝﺘدرﻴب اﻝذي ﺘﺴﺘﺨدم ﻓﻴﻪ اﻻﻤﺘﺤﺎﻨﺎت اﻝﺘﻘﻠﻴدﻴﺔ  -
  .رﻴرواﻝﺘﻘﺎ
  :اﻝدراﺴﺔ اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ -
ﻜﻤﺼدر ﻝﻠﻤﻴزة اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ  اﻝﺘدرﻴب اﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ":زروﺨﻲ ﻓﻴروز ﺒﻌﻨوان
اطروﺤﺔ دﻜﺘوراﻩ  ﻓﻲ ﻋﻠوم  (دراﺴﺔ ﺤﺎﻝﺔ ﻤؤﺴﺴﺔ اﺘﺼﺎﻻت اﻝﺠزاﺌر ﺒﺎﻝﺸﻠف)اﻝﺨدﻤﻴﺔ
ﺠﺎﻤﻌﺔ  ﻜﻠﻴﺔ اﻝﻌﻠوم اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ واﻝﺘﺠﺎرﻴﺔ ﻋﻠوم اﻝﺘﺴﻴﻴر، ﻗﺴم ﻋﻠوم اﻝﺘﺴﻴﻴر، اﻝﺘﺴﻴﻴر،
  .6102-5102، 3اﻝﺠزاﺌر 
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ﻝﻰ اﻝﺘﻌرف ﻏﻠﻰ ﻤدى ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻘﻲ اﻝﺘﻤﻴز ﻓﻲ إﻫدﻓت اﻝدراﺴﺔ 
ﺔ ﻤن اﻷﻫداف ﻋأداء اﻝﺨدﻤﺔ ﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﺘﺼﺎﻻت اﻝﺠزاﺌر وذﻝك ﻤن ﺨﻼل ﺘﺤﻘﻴق ﻤﺠﻤو 
  :ﻤﻨﻬﺎ
اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﺒﻤؤﺴﺴﺔ اﺘﺼﺎﻻت اﻝﺠزاﺌر واﻨﻌﻜﺎﺴﻪ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘوى  ﻤﺤﺘوىﺘﻘﻴﻴم  -
 .اﻷداء
 .ﻋﻠﻰ ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺘﺼﻤﻴم ﻤؤﺴﺴﺔ اﺘﺼﺎﻻت اﻝﺠزاﺌر ﻝﺒراﻤﺠﻬﺎ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻌرف  -
 .ﻫﻤﻴﺔ ودور اﻝﻌﻨﺎﺼر اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق اﻝﻤﻴزة اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺎتأاﺒراز  -
 .ﻫم اﻝﻤداﺨل ﺘﺤﻘﻴق اﻝﺘﻤﻴز ﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﺘﺼﺎﻻت اﻝﺠزاﺌرأاﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ  -
 .ﺒداع ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق اﻝﺘﻤﻴز ﻓﻲ اﻷداءﺘوﻀﻴﺢ أﻫﻤﻴﺔ اﻹ -
 أﻫداﻓﻬمﻤﻠﻴن ﺒﺎﻝﺜﻘﺎﻓﺔ اﻝﺴﺎﺌدة ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤن أﺠل ﺘﺤﻘﻴق ﻨﺎع اﻝﻌﺎﻗاﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ ا -
 . وأﻫداف اﻝﻤؤﺴﺴﺔ
ﻤوﻀوع ﻌت اﻝدراﺴﺔ اﻝﻤﻨﻬﺞ اﻝوﺼﻔﻲ اﻝﺘﺤﻠﻴﻠﻲ ﻜوﻨﻬﺎ ﺘﺤﺎول وﺼف اﻝظﺎﻫرة ﺒاﺘ   
ﺨﺼﺎﺌﺼﻪ وﻓﻲ ﻤﻌرﻓﺔ ﻤدى ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ  اﻝﺒﺤث ﻤن ﺤﻴث اﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ اﻝﺘدرﻴب،
ﻝﻰ ﺘﺤﻠﻴل اﺘﺠﺎﻫﺎت اﻓراد إﺘﺤﻘﻴق اﻝﺘﻤﻴز ﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﺘﺼﺎﻻت اﻝﺠزاﺌر ﺒﺎﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ ﺘﻬدف 
اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن ﻜﻤﺼدر أوﻝﻲ ﻝﺠﻤﻊ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت وﻋﻠﻰ اﻝﻤﻘﺎﺒﻠﺔ  ﻰاﻝﻌﻴﻨﺔ اﻝﻤدروﺴﺔ، واﻋﺘﻤدت ﻋﻠ
  .ﻝﺠﻤﻊ  ﺒﻌض اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت  واﻝﺘﺤﻠﻴﻼت اﻝﺘﻲ ﺘﻌذر اﻝوﺼول إﻝﻴﻬﺎ ﻤن ﺨﻼل اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن
ﻋﺎﻤل ﺒﻤؤﺴﺴﺔ  08ﺘﺘﻤﺜل اﻝﺤدود اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻝﻬذﻩ اﻝدراﺴﺔ ﻓﻲ ﻋﻴﻨﺔ ﻤﻜوﻨﺔ ﻤن     
  .اﺘﺼﺎﻻت اﻝﺠزاﺌر اﻝﺸﻠف
  : ﻤﺎﻴﻠﻲاﻝدراﺴﺔ  إﻝﻴﻬﺎ ﺘوﺼﻠت وﻤن اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﺘﻲ
أﻫداف اﻝﺘدرﻴب ﻜﺎﻨت واﻀﺤﺔ ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن وﻗﺎﺒل ﻝﻠﺘطﺒﻴق واﻝﻘﻴﺎس وﺘﻠﺒﻲ ﺤﺎﺠﺎﺘﻬم  -
واﻝﺘﻲ  (70.4 )ﺒـ واﻝﻤﻘدرةاﻝرﺘﻔﻌﺔ اﻝﻔﻌﻠﻴﺔ، وذﻝك ﻤﺎ وﻀﺤﺘﻪ ﻗﻴﻤﺔ اﻝﻤوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ 
 .ﺘﻌﻨﻲ اﻻﺘﻔﺎق ﻤن طرف أﻏﻠب اﻝﻤﺴﺘﺠوﺒﻴن
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ﻴﺘﻨﺎﺴب ﻤﻊ اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، وﻴرﻜز ﻋﻠﻰ اﻝﺠﺎﻨب  ﻤﺤﺘوى اﻝﻤواد اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  -
ﻜﻤﺎ ﻜﺎن ﻤﺤﺘواﻫﺎ ﻴﻼءم وﻴﺨدم أﻫداف اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ، وﻜﺎن  اﻝﻤﻌرﻓﻲ واﻝﺘطﺒﻴﻘﻲ،
ـ ﺒ ﻗدر اﻝﺤﺴﺎﺒﻲوﺴط ﻝﻠ وﺒﻘﻴﻤﺔ ﻤرﺘﻔﻌﺔ اﻝﻤﺴﺘﺠوﺒﻴنﻫذا ﻤن ﺨﻼل اﺘﻔﺎق أﻏﻠب 
 (.11.4)
اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻝﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ اﺘﺴﻤت ﺒﺎﻝﺘﻨوع واﻝﺘﻜﺎﻤل ﻓﻴﻤﺎ  -
وﻀﺤﻪ ﻗﻴﻤﺔ اﻝﻤﺘوﺴط  ﺒﻴﻨﻬﺎ وﺒﻴن ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ، وذﻝك ﻤن ﺨﻼل ﻤﺎ
 .(31.4)اﻝﻤﻘدرة ﺒـ ﺴﺎﺒﻲ اﻝﺤ
وﻴﺘم اﺨﺘﻴﺎرﻫم  اﻝﻤدرﺒون اﻝﻤﻨﻔذون ﻝﻠﺒرﻨﺎﻤﺞ ﻜﺎﻨوا ﻤن اﻝﻤﺘﻔرﻏﻴن ﻝﻠﻌﻤل ﻓﻲ ﻫذا اﻝﻤﺠﺎل، -
ﻤﺠﺎل اﻝﺘدرﻴﺒﻲ، وﻝﻬم اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ ﻨﻘل اﻝﻋﻠﻰ أﺴﺎس ﻤﻌرﻓﺘﻬم اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ واﻝﻌﻤﻠﻴﺔ ﻓﻲ 
أﻓﻜﺎرﻫم ﻝﻶﺨرﻴن ﻜﻤﺎ اﻨﻬم ﻴﻬﺘﻤون ﺒﺘﺤﻔﻴز اﻝﻤﺘدرﺒﻴن وﺘﺸﺠﻴﻌﻬم ﻋﻠﻰ طرح أﻓﻜﺎرﻫم، 
 .واﻝﺘﻲ ﻋﻜس اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻋن ﻤدرﺒﻴﻬم (21.4) ﺒﻤﻘداروﺠﺎء اﻝوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ﻤرﺘﻔﻊ  
أﻤﺎ ﻋن ﺘوﻗﻴت اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ وﻤدﺘﻪ ﻓﻘد ﻜﺎﻨت ﻓﺘرﺘﻪ ﻤﻼﺌﻤﺔ ﻝﺘﻐطﻴﺔ وﺴد اﺤﺘﻴﺎﺠﺎت  -
ﻤﻠﻴن، وﻜﺎﻨت ﻗﻴﻤﺔ اﻝوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ﻤﻘدرة ﺒـ ﺎﻜﻤﺎ ﻜﺎن ﺘوﻗﻴﺘﻪ ﻤﻨﺎﺴﺒﺎ ﻝﻤﻌظم اﻝﻌ اﻝﻌﻤل،
 (. 40.4)
اﻝﺨدﻤﺎت ﺒﻤراﻜز ﺘوﻓر ﻤﺨﺘﻠف  ﻤﻜﺎن اﻝﺘدرﻴب ﻤﻨﺎﺴب ﻤن ﺤﻴث ﺴﻌﺔ اﻝﻘﺎﻋﺎت، ﻜﺎن -
 ، ﻤدى ﺘوﻓرﻩ ﻋﻠﻰ ﻤﺨﺘﻠف اﻝوﺴﺎﺌل اﻝﻤﺴﺎﻋدة ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق ﻨﺠﺎح اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔاﻝﺘدرﻴب
  :اﻝدراﺴﺎت اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ وﺘﻤﻴز اﻝدراﺴﺔ اﻝﺤﺎﻝﻴﺔ ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ 
  :، ﻴﻤﻜن ﺘﺄﺸﻴر اﻵﺘﻲﺎﺒﺎﻻﺴﺘﻨﺎد اﻝﻰ ﻋرض اﻝدراﺴﺎت اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ وﻤن ﺨﻼل ﺘﺤﻠﻴل ﻤﻀﺎﻤﻴﻨﻬ
ﻝدراﺴﺔ اﻝﺤﺎﻝﻴﺔ وﻫذا ﻤﺎ ﺘﺴﻌﻰ ا وٕادارﺘﻬﺎﺎت ﻋﻠﻰ أﻫﻤﻴﺔ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ أﻜدت اﻝدراﺴ -
 .ﻤن ﺨﻼل ﺘﻘوﻴﻤﻬﺎﻝﺘوﻜﻴدﻩ وﺘﻌزﻴزﻩ 
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أﺠرﻴت ﻫذﻩ اﻝدراﺴﺎت ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺎت وﻋﻠﻰ ﻤؤﺴﺴﺎت ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻤﻨﻬﺎ اﻝﺠزاﺌرﻴﺔ وﻤﻨﻬﺎ اﻝﻌرﺒﻴﺔ،  -
 ﻜﻤﺎ ﻫو ﻓﻲ اﻝدراﺴﺔ اﻷوﻝﻰ واﻝدراﺴﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ ﺠرﻴت ﻓﻲ ﻤؤﺴﺴﺎت ﺘرﺒوﻴﺔأﻜﻤﺎ أن ﺒﻌﻀﻬﺎ 
   ﻤؤﺴﺴﺎت و  ﺨدﻤﻴﺔ ﻜﻤﺎ ﻫو اﻝﺤﺎل ﻓﻲ اﻝدراﺴﺔ اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ ﻤن اﻝدراﺴﺎت اﻝﺠزاﺌرﻴﺔوﻤؤﺴﺴﺎت 
ﺘﻤﻴزت اﻝدراﺴﺔ اﻝﺤﺎﻝﻴﺔ ﻓﻲ ﺘطﺒﻴﻘﻬﺎ ، ﺒﻴﻨﻤﺎ وﻤؤﺴﺴﺎت اﻨﺘﺎﺠﻴﺔ رى ﺤﻜوﻤﻴﺔ وﻏﻴر ﺤﻜوﻤﻴﺔأﺨ
  .ﻓﻲ ﻤؤﺴﺴﺔ ﺼﻨﺎﻋﻴﺔ
اﻻﺴﺘﺒﺎﻨﺔ أداة  رﺌﻴﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﺠﻤﻊ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒوﺼﻔﻬﺎ أداة اﻝدراﺴﺎت اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﻋﻠﻰ  اﻋﺘﻤدت -
 .اﻝﺤﺎﻝﻴﺔﻤﻼﺌﻤﺔ ﻝﻼﺴﺘطﻼع واﻝﺘﻘوﻴم وﺘﺤدﻴد اﻻﺘﺠﺎﻫﺎت واﻵراء ،ﻜﻤﺎ ﻫو اﻝﺤﺎل ﻓﻲ اﻝدراﺴﺔ 
 ﻜﻤﺎ ﻫو اﻝﺤﺎل ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ وﻴم اﻝﺒراﻤﺞ ﺒﻌد اﻨﺘﻬﺎء اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲرﻜزت اﻝدراﺴﺎت ﻋﻠﻰ ﺘﻘ -
 .ﻝﻠدراﺴﺔ اﻝﺤﺎﻝﻴﺔ
  :اﻝدراﺴﺎت اﻝﺴﺎﺒﻘﺔأوﺠﻪ اﻻﺴﺘﻔﺎدة ﻤن  
  :ﻴﻠﻲ وﻗد أﻓﺎدت ﻫذﻩ اﻝدراﺴﺎت اﻝدراﺴﺔ اﻝﺤﺎﻝﻴﺔ ﻓﻴﻤﺎ 
ﺘﻌﺘﺒر ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ اﻻﺴﺎس اﻝﻨظري اﻝﺘﻲ اﻨطﻠﻘت ﻤﻨﻬﺎ اﻝدراﺴﺔ اﻝﺤﺎﻝﻴﺔ واﻝﺘﻲ ﺴﺎﻫﻤت ﻓﻲ  -
 .ﺘﻜوﻴن اﻝﺠﺎﻨب اﻝﻨظري ﻝﻠدراﺴﺔ
 .ﺴﺎﻋدت اﻝﺒﺎﺤﺜﺔ ﻋﻠﻰ ﻀﺒط اﺸﻜﺎﻝﻴﺔ اﻝدراﺴﺔ  وﺘﺤدﻴد أﺒﻌﺎدﻫﺎ  -
  . اﻝﺒﺎﺤﺜﺔ ﻓﻲ اﺨﺘﻴﺎر ﻤﻨﻬﺞ اﻝدراﺴﺔ وﺒﻨﺎء أداة ﺠﻤﻊ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت ﺴﺎﻋدت  -
 .ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﺤﻠﻴل اﻻﺴﺘﻔﺎدة ﻤﻨﻬﺎ  -
 
   ﺔاﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴ -اﻝﻔﺼل اﻝﺜﺎﻨﻲ
  
  ﺘﻤﻬﻴد
  اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺘﻌرﻴف - أوﻻ      
  ﻓﻲ اﻝﻔﻜر اﻻدارياﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ  - ﺜﺎﻨﻴﺎ      
  اﻝﺒﺸرﻴﺔ دأﻫﻤﻴﺔ اﻝﻤوار  - ﺜﺎﻝﺜﺎ      
  اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ إداةاﻝﻌواﻤل اﻝﻤؤﺜرة  - راﺒﻌﺎ      
  اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺘﻨﻤﻴﺔآﻝﻴﺎت  - ﺨﺎﻤﺴﺎ      
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  :ﺘﻤﻬﻴد 
ﺸﻐﻠت اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ وﻤﺎ ﺘزال ﺘﺸﻐل ﻓﻜر اﻝﺒﺎﺤﺜﻴن واﻝﻤﻬﺘﻤﻴن ﻓﻲ ﺤﻘول وﻤﻴﺎدﻴن 
ﺤﻴث رﻜزت اﻻدارة اﻝﺤدﻴﺜﺔ ﻋﻠﻰ اﻝﻤوارد ﺒﺸﻜل ﻋﺎم واﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺸﻜل  اﻹدارة،
 ﺨﺎص، واﻋﺘﺒرت أن ﻨﺠﺎح اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق أﻫداﻓﻬﺎ ﻴﺄﺘﻲ ﻋن طرﻴق ﺘﻨﻤﻴﺘﻬﺎ، ﻓﺎﻝﻤوارد
ﻤﻬﻤﺎ ﻜﺎن ﻨوﻋﻬﺎ أوطﺒﻴﻌﺔ ﻋﻤﻠﻬﺎ، ﻝذا ﻓﺈن  ﻤؤﺴﺴﺔاﻝﺜروة اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻓﻲ أي ﺘﻌد  اﻝﺒﺸرﻴﺔ 
درﺠﺔ ﻤﻤﻜﻨﺔ ﻤن ﺨﻼل  ﺒﺄﻗﺼﻰﺘﻌﻤل ﻋﻠﻰ اﻻﺴﺘﻔﺎدة ﻤن ﻤواردﻫﺎ اﻝﺒﺸرﻴﺔ  اﻝﻤؤﺴﺴﺎت
وﺘوﺠﻴﻪ اﻝرﻋﺎﻴﺔ واﻝﻌﻨﺎﻴﺔ اﻝﺘﺎﻤﺔ ﻝﻬم وﻤﺴﺎﻋدﺘﻬم ﻋﻠﻰ أداء أﻋﻤﺎﻝﻬم اﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺘطوﻴرﻫم، 
  . ﺴن ﺼورة وﺒﻤﺎ ﻴﺒرز ﻨﺸﺎطﻬم اﻝﻤﺘﻤﻴزﺒﺄﺤ
وﻤن  وﻤﻬﺎراﺘﻬم،إﻝﻰ ﺤد ﻜﺒﻴر ﻋﻠﻰ ﻜﻔﺎءة ﻤواردﻫﺎ اﻝﺒﺸرﻴﺔ  ﻤؤﺴﺴﺔ ﻴﻌﺘﻤدﻓﻨﺠﺎح أي 
  .اﻝﻤﺤﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻴﻪ ﻓﻼ ﻴﻤﻜن ﺘﺠﺎﻫﻠﻪ اﻝﺒﺸري وﻀرورةﻫﻨﺎ ﺘﺒرز أﻫﻤﻴﺔ اﻝﻤورد 
إﻝﻰ وﻗد ﺴﻌت اﻝﻤﻨظﻤﺎت ﺒﺎﻝﻨظر ﻷﻫﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق أﻫداﻓﻬﺎ،
اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن  ﺒﺸؤوندارة ﺨﺎﺼﺔ ﺒﻬﺎ ﺘﻌﻨﻲ إوأوﺠدت ﻏﺎﻝﺒﻴﺘﻬﺎ اﻻﻋﺘراف ﺒدورﻫﺎ وأﻫﻤﻴﺘﻬﺎ 
   .وﺘرﻋﻰ ﻤﺼﺎﻝﺤﻬم
ﺘﻨﺎول اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ وﺘطورﻫﺎ وﺒﻨﺎءا ﻋﻠﻰ ﻤﺎﺴﺒق ﺴﻨﺤﺎول ﻓﻲ ﻫذا اﻝﻔﺼل 
ﻝﻰ اﻝﻌواﻤل اﻝﻤؤﺜرة إ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔأﻫﻤﻴﺘﻬﺎ، و اﻝﺘﺎرﻴﺨﻲ ﻋﺒر اﻝﻤداﺨل اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ اﻝﺘﻲ اﻫﺘﻤت ﺒﻬﺎ 
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  :اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺘﻌرﻴف - أوﻻ
ﻴﻤﻜن أن ﻴﺤﻘق ﺜروة أو اﻴرادات ﻤن ﺨﻼل  ﻫو اﻝذي"ﻴﻌرف اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري ﻋﻠﻰ أﻨﻪ 
اﺴﺘﺨدام ﻤﻬﺎراﺘﻪ وﻤﻌرﻓﺘﻪ، وﻝﻴس ﻤن ﺨﻼل ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﺤوﻴل واﻝﺘﻐﻴﻴر اﻝﺘﻲ ﺘﺤدث ﻝﻠﻤوارد 
 اﻝﻤﺎدﻴﺔ ﻝﻜﻲ ﺘﺤﻘق اﻝﺜروة، ﻓﺒدون ﻫذﻩ اﻝﻤﻬﺎرات واﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻴﺼﺒﺢ اﻝﻔرد ﻋﺎﺠزا أو ذو ﻗدرات
دة ﺘﻤﻨﻌﻪ ﻤن إﺤداث اﻝﺘﺤول واﻝﺘﻐﻴﻴر ﻝذﻝك، وﻝﻜﻲ ﻴﺼﺒﺢ اﻝﻔرد ﻤوردا ﻻ ﺒد أن ﻤﺤدو 
  .1"ﻴﻤﺘﻠك اﻝﺨﺒرة، اﻝﻤﻬﺎرات، اﻝﻘدرات واﻻﺴﺘﻌدادات اﻝﻼزﻤﺔ ﻷداء ﻤﻬﺎم ﻤﺘﺨﺼﺼﺔ
وﻴﺸﻤل ذﻝك اﻝﻤدﻴرﻴن  ﺠﻤﻴﻊ اﻷﻓراد اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﻓﻲ اﻝﻤﻨظﻤﺎت،"اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ  ﻜﻤﺎ ﺘﻌﻨﻲ
واﻝﻤوظﻔﻴن اﻝداﺌﻤﻴن وﻏﻴر  واﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﻴن واﻝﻔﻨﻴﻴن ﻓﻲ ﺠﻤﻴﻊ ﻤﺴﺘوﻴﺎت اﻝﻘﻴﺎدة واﻹدارﻴﻴن
و اﻷﺠﺎﻨب اﻝذﻴن ﺘﺴﺘﺨدﻤﻬم ﺘﻠك اﻝﻤﻨظﻤﺎت، وﻴﻜون أاﻝداﺌﻤﻴن، واﻝﻤوظﻔﻴن اﻝوطﻨﻴﻴن 
ﻓراد واﺴﺘﻌداداﺘﻬم وﻗدراﺘﻬم وﻤﻌﺎرﻓﻬم وﻝﺌك اﻷأﻤﺎم ﻫﻨﺎ ﻤﺠﻤوع طﺎﻗﺎت ﺘﻤﺠﺎل اﻹﻫ
  .2"ﻐراﻓﻴﺔواﺘﺠﺎﻫﺎﺘﻬم وﻗﻴﻤﻬم وﺨﺼﺎﺌﺼﻬم اﻝدﻴﻤﺘﻬم وﻤﻬﺎرا
ﻋﻠﻰ أﻨﻪ ﺘﻠك اﻝﻤﺠﻤوﻋﺎت ﻤن اﻷﻓراد اﻝﻘﺎدرﻴن " ﻤن ﻴﺸﻴر إﻝﻰ اﻝﻤورد اﻝﺒﺸريوﻫﻨﺎك 
ﺒﺤﻴث ﻴﺘﻌﻴن أن ﺘﺘﻜﺎﻤل  ﻋﻠﻰ أداء اﻝﻌﻤل واﻝراﻏﺒﻴن ﻓﻲ ﻫذا اﻷداء ﺒﺸﻜل ﺠﺎد وﻤﻠﺘزم،
 وﺘﺘﻔﺎﻋل اﻝﻘدرة ﻤﻊ اﻝرﻏﺒﺔ ﻓﻲ إطﺎر ﻤﻨﺴﺠم وﺘزﻴد ﻓرص اﻻﺴﺘﻐﻼل اﻝﻔﺎﻋل ﻝﻬذﻩ اﻝﻤوارد
ﻋﻨدﻤﺎ ﺘﺘواﻓر ﻨظم ﻴﺤﺴن ﺘﺼﻤﻴﻤﻬﺎ وﺘطوﻴرﻫﺎ ﻝﻠﺘﻌﻠﻴم واﻻﺨﺘﻴﺎر واﻝﺘدرﻴب واﻝﺘﻘﻴﻴم واﻝﺘطوﻴر 
  .3"واﻝﺼﻴﺎﻨﺔ
ﺔ ﻓﻲ رﺴم أﻫداف ﻤﺠﻤوﻋﺎت ﻤن اﻷﻓراد اﻝﻤﺸﺎرﻜ" ﻠﻰ أﻨﻬﺎ ﻋوﺘﻌرف اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ 
ذﻩ اﻝﻤوارد إﻝﻰ وﺴﻴﺎﺴﺎت وﻨﺸﺎطﺎت واﻨﺠﺎز اﻷﻋﻤﺎل اﻝﺘﻲ ﺘﻘوم ﺒﻬﺎ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت، وﺘﻘﺴم ﻫ
                                                 
، دار "اﻝﺤواﻓز –اﻝﺘدرﻴب " اﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ ادارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﻌﻤوﻤﻴﺔ ﻤﻨﻴر أﺤﻤد درﻴدي،  -1
 .03، ص 3102اﻻﺒﺘﻜﺎر،ﻋﻤﺎن ، اﻷردن، 
اﻷﺴس اﻝﻨظرﻴﺔ ودﻻﻻﺘﻬﺎ ﻓﻲ اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ "ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻷداء اﻝﺒﺸري ﻓﻲ اﻝﻤﻨظﻤﺎت ﻋﺒد اﻝﺒﺎرئ اﺒراﻫﻴم اﻝدرة،  - 2
 .801، ص 3002، ﻤﺼر،(ﺒﺤوث ودراﺴﺎت)اﻝﻤﻨظﻤﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠﺘﻨﻤﻴﺔ اﻻدارﻴﺔ  ،"اﻝﻤﻌﺎﺼرة
 .91،ص 0002دار اﻝﻜﺘﺎب، ﻤﺼر، ،إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔأﺤﻤد ﺴﻴد ﻤﺼطﻔﻰ،  -  3
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وﺒﺎﻗﻲ  ،اﻻﺸراﻓﻴﺔ داﻝﻤوارد اﻝﻘﻴﺎدﻴﺔ، واﻝﻤوار  ،اﻝﻤوارد اﻻﺤﺘراﻓﻴﺔ: ﺨﻤﺴﺔ ﻤﺠﻤوﻋﺎت وﻫﻲ
  .1"اﻻﺘﺤﺎدات اﻝﻌﻤﺎﻝﻴﺔو اﻝﻤوارد اﻝﻤﺸﺎرﻜﺔ، 
ﻠك اﻝﻤﺠﻤوﻋﺎت ﻤن اﻷﻓراد اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤﺼطﻠﺢ ﻴراد ﺒﻪ ﺘﻓﺈن  اﻨطﻼﻗﺎ ﻤﻤﺎ ﺴﺒق،
اﻝﺘﻲ ﺘﻜّون اﻝﻤﻨظﻤﺔ، وﺘﻤﺘﻠك اﻝﺨﺒرة واﻝﻤﻬﺎرات واﻝﻘدرات واﻻﺴﺘﻌدادات اﻝﻼزﻤﺔ ﻷداء 
وﺘﺸﻤل ﻜل اﻝﻔﺌﺎت اﻝﻌﻤﺎﻝﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤﻨظﻤﺔ؛ﻤدﻴرﻴن ﻓﻲ ﺠﻤﻴﻊ  .ﻤﻬﺎﻤﻬﺎ اﻝﻤﺘﺨﺼﺼﺔ
  .واﻝوطﻨﻴﻴن واﻷﺠﺎﻨب ،اﻝﻤوظﻔﻴن اﻝداﺌﻤﻴن وﻏﻴر اﻝداﺌﻤﻴن،واﻝﻤﺠﺎﻻت  اﻝﻤﺴﺘوﻴﺎت
أﻨﻬﺎ ﻤﺘﻌددة وﻤﺘﻨوﻋﺔ : وﺘﺘﻤﻴز اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺎﻝﻌدﻴد ﻤن اﻝﺨﺼﺎﺌص ﻨذﻜر ﻤﻨﻬﺎ
 ﻨﻬﺎإﻝﻰ ﺠﻬد وﻤﺎل ﻝﺘﺤﻘﻴق اﻻﺴﺘﻔﺎدة ﻤﻨﻬﺎ ﻓﻲ اﻝﻤﻨظﻤﺔ ﻜﻤﺎ ﺘﺘﻤﻴز ﺒﺎﻝﻨدرة أي أ وﺘﺤﺘﺎج
  .   ﻏﻴر ﻜﺎﻓﻴﺔ ﻤﻘﺎرﻨﺔ ﺒﺤﺎﺠﻴﺎت اﻝﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﻤﺘزاﻴد
  :ﻓﻲ اﻝﻔﻜر اﻻداري ﺔرد اﻝﺒﺸرﻴااﻝﻤو  -ﺜﺎﻨﻴﺎ
ﺘطورات واﻫﺘﻤﺎﻤﺎت ﻓﻜرﻴﺔ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻤن أﻫﻤﻬﺎ اﻹدارة ﺒارﺘﺒطت اﻝﺘطورات اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ 
وﻴرﺠﻊ أﻏﻠب اﻝﻌﻠﻤﺎء ﺘﺎرﻴﺦ ﻨﺸﺄة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ  اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺒداﻴﺔ اﻝﻘرن اﻝﻤﺎﻀﻲ،
ت اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻴﻜون ﻗد ﺘم ذﻝك ﺤﻴن ﺒدأ ،0091اﻝﻤﻨظﻤﺎت اﻝﻰ أواﺌل ﻋﺎم 
ﺒﺘوظﻴف أﺤد اﻷﻓراد اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﻤن أﺠل ﺘﺤدﻴد وﺤﺴﺎب ﺴﺎﻋﺎت اﻝﻌﻤل اﻝﺘﻲ  اﻝﻜﺒﻴرة ﻤﻨﻬﺎ
ﻴؤدﻴﻬﺎ اﻝﻌﺎﻤﻠون وأﺠورﻫم وﻤراﻗﺒﺔ دواﻤﻬم، واﻝﻘﻴﺎم ﺒﺒﻌض اﻷﻋﻤﺎل اﻝﻜﺘﺎﺒﻴﺔ، وﻤﻨذ ﻋﺎم 
  .2ﺘﻘرﻴﺒﺎ ﻜﺎن ﻴﺴود ﻨظﺎم اﻝﺤرف ﻓﻲ اﻨﺠﻠﺘرا واﻝﻌﺎﻝم ﺒﺄﻜﻤﻠﻪ 0071
ﺘﻌﻤل وﺘﺠدول ﻋﻤﻠﻴﺎﺘﻬﺎ ﺤﺴب  وﻜﺎن ﻨظﺎم اﻝﺤرف ﻴﺘﻜون ﻤن ورﺸﺎت ﻋﻤل ﺼﻐﻴرة،
اﻝﻤﺸﻜﻠﺔ ﻤن ﻤﻌﻠم  ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن، طرﻴقطﻠﺒﺎت اﻝزﺒﺎﺌن،ﺤﻴن ﻴﺠري ﺘﻨﻔﻴذﻫﺎ ﻋن 
اﻝﺤرﻓﺔ، اﻝﺼﻨﺎع اﻝﻤﺘﻤﻴزﻴن،اﻝذﻴن ﻴؤدون ﻤﻬﺎﻤﻬم وأدوارﻫم ﺤﺴب اﻷﻋراف واﻝﻌﺎدات 
  .واﻝﻘواﻨﻴن اﻝﺴﺎﺌدة
                                                 
1
 .61،ص 2002، دار اﻝﻨﻬﻀﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ، ﺒﻴروت،1، طإدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤن ﻤﻨظور اﺴﺘراﺘﻴﺠﻲﺤﺴن اﺒراﻫﻴم ﺒﻠوط،   -  
، ﻤﻨﺸورات ﺠﺎﻤﻌﺔ دﻤﺸق، ﺴورﻴﺎ، إدارة اﻷﻓراد، إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ واﻝﺴﻠوك اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ ﻤﺤﻤد ﻋدﻨﺎن اﻝﻨﺠﺎر، -  2
 .71ص  ،5991
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ﻝﻤﺸﻜﻼت وﻴﺒدوا أن ﻫذا اﻝﻨظﺎم ﻜﺎن ﻨﺎﺠﺤﺎ ﻤن ﺤﻴث ﻤﻌدﻻت اﻷﺠور اﻝﻤدﻓوﻋﺔ وا
ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺎت اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﺒﻌﻤﻠﻬم، واﻻﻨﺴﺠﺎم واﻹﺨﻼص  اﻻﺴﺘﻘراراﻝﻌﻤﺎﻝﻴﺔ اﻝﻘﻠﻴﻠﺔ، واﻝﺘوازن و 
ﻓﻲ اﻷداء، واﻨﺨﻔﺎض ﻤﻌدﻻت دوران اﻝﻌﻤل،وﻝﻜن ﻓﻲ ﻨﻬﺎﻴﺔ ﻫذﻩ اﻝﻤرﺤﻠﺔ، ﺒدأ ﻨظﺎم 
أدى اﻝﻰ  واﻵﻝﻴﺔ، ﻤﻤﺎاﻝﺤرف ﻴﺘﺒدل ﻝﻴﺄﺨذ ﻤﻜﺎﻨﻪ ﻨظﺎم اﻝﻤﺼﻨﻊ ﻨﺘﻴﺠﺔ أﺜر اﻝﺘﺨﺼص 
 .وأدى ﻫذا اﻝﻰ ﻜﺒر اﻻﻨﺘﺎج وﺘﻔﺎﻗم اﻝﻤﺸﻜﻼت اﻹدارﻴﺔ ﻝﻠﻌﻤﺎل ،ﺘوﺴﻌﻬﺎاﻨﺘﺸﺎر اﻝﻤﺼﺎﻨﻊ و 
وﻨﻤﺎذج  ورة اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ وﻤﺎ ﺘﺒﻌﻬﺎ ﻤن ﺘطور وﺒروز ﺘﻴﺎرات ﻓﻜرﻴﺔوﺒظﻬور اﻝﺜ
  .1واﻝﻤﺎﻝﻲ اﻻﻗﺘﺼﺎديﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ، اﻫﺘﻤت ﺒﺘﺴﻴﻴر وﺘﻨظﻴم اﻝﻸﻓراد ﻤن أﺠل ﺘﺤﻘﻴق اﻝﻨﻤو 
اﻝﻨﻤﺎذج اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ اﻝﺘﻲ اﻫﺘﻤت ﺒﺎﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ ﺒداﻴﺘﻪ اﻷوﻝﻰ ﻤن اﻝﺘطور  وﻤن
  :اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ اﻝﻤداﺨلاﻝﺼﻨﺎﻋﻲ ﻨﺠد 
  اﻝﻤدﺨل اﻝﻜﻼﺴﻴﻜﻲ -1
  ﻤدﺨل اﻝﻌﻼﻗﺎت اﻻﻨﺴﺎﻨﻴﺔ_ 2
 ﻤدﺨل اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ -3
 :ﺨل اﻝﻜﻼﺴﻴﻜﻲاﻝﻤد -  1
ﺎل اﻝﻔﻜر اﻹداري واﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ ﺘﻌﺘﺒر اﻝﻨظرﻴﺎت اﻝﻜﻼﺴﻴﻜﻴﺔ أول ﻤﺎ ﺘم ﺘﻘدﻴﻤﻪ ﻓﻲ ﻤﺠ
ﺤﻴث ﻴﻌد اﻝﻔﻜر  ،اﻝﻤﻨظﻤﺎت ﻤﻊ ﺒداﻴﺔ اﻝﻘرن اﻝﻌﺸرﻴناﻹﺴﺘﻘﻼل اﻝﺘﻲ ﻤرت ﺒﻬﺎ ﺒﻌد 
وﻝﻘد ﻝﻌﺒت ، دﻴد ﻤن اﻝﻨظرﻴﺎت ﻓﻲ ﻤﺠﺎل اﻝﺘﺴﻴﻴراﻝﻜﻼﺴﻴﻜﻲ ﻨﻘطﺔ اﻹرﺘﻜﺎز ﻓﻲ ﺒزوغ اﻝﻌ
 ﻴﻌدو ؛ ﻜﺎر اﻝﻨظرﻴﺔ اﻝﻜﻼﺴﻴﻜﻴﺔ وﺘطورﻫﺎﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﻌواﻤل واﻝظروف دورا ﻓﻲ ظﻬور أﻓ
ﻝﺘﻲ ﺘﺴﻠﺴل اﻝﺴﻠطﺔ ﻤن أﻫم اﻝﻤﺒﺎدئ ا، و اﻝرﻗﺎﺒﺔﺘﻘﺴﻴم اﻝﻌﻤل، اﻹﺸراف و اﻝﺘﺨﺼص، 
  .ﻴرﺘﻜز ﻋﻠﻴﻬﺎ اﻝﻔﻜر اﻝﻜﻼﺴﻴﻜﻲ
  :اﻝﻨظرﻴﺎت اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ ﻲاﻝﻜﻼﺴﻴﻜ اﻝﻔﻜر و ﺘﻌﺘﺒر ﻤن أﻫم إﺴﻬﺎﻤﺎت
                                                 
1
ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝوطﻨﻴﺔ ﻝﻠﺼﻨﺎﻋﺎت  دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴﺔ - ﻫﻨدﺴﺔ ﺘﺴﻴﻴر اﻹطﺎرات ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺴﻠﻴم اﻝﻌﺎﻴب، -  
، ﻗﺴم ﻋﻠم اﻹﺠﺘﻤﺎع، ﻜﻠﻴﺔ اﻝﻌﻠوم اﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ واﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، (ﻤﻨﺸورةﻏﻴر )أطروﺤﺔ دﻜﺘوراﻩ  ،MEINEاﻝﻜﻬروﻤﻨزﻝﻴﺔ
  .17-07، ص ص،7002-6002ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻴوﺴف ﺒن ﺨدة، اﻝﺠزاﺌر، 
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  .ﻨظرﻴﺔ اﻹدارة اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ •
  . ﻨظرﻴﺔ اﻝﻤﺒﺎدئ اﻹدارﻴﺔ •
  .ﻨظرﻴﺔ اﻝﺒﻴروﻗراطﻴﺔ •
   :ﻨظرﻴﺔ اﻹدارة اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ - 1- 1
ﻴﻜﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻔﺘرة ﻤﺎ ﺘطورت ﻓﻲ اﻝوﻻﻴﺎت اﻝﻤﺘﺤدة اﻷﻤر ت ﺤرﻜﺔ اﻹدارة اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ و ﺄﻨﺸ 
، ﻓﻘد ﺸﻬدت ﻫذﻩ اﻝﻔﺘرة ﺘطورا ذﻝك ﺘﻠﺒﻴﺔ ﻝﻠﺤﺎﺠﺔ اﻝﺸدﻴدة إﻝﻴﻬﺎ، و 0291- 0091ﺒﻴن 
زﻴﺎدة وﺘرﻜﻴز ﻋدد و  ،وﺴﺎﺌل اﻝﻤواﺼﻼت اﻝﺤدﻴﺜﺔو ﻲ طرق إﻗﺘﺼﺎدﻴﺎ أﺴﺎﺴﻴﺎ ﺸﻤل اﻝﺘوﺴﻊ ﻓ
اﺘﺴﻌت ، و ٕاﺴﺘﺨدام اﻵﻻت اﻝﺒﺎﻫظﺔ اﻝﺘﻜﺎﻝﻴفاﻝﺘﺼﻨﻴﻊ و  اﻝﺴﻜﺎن ﻓﻲ اﻝﻤدن واﻝﺘوﺴﻊ ﻓﻲ
  .رﻝداﺨﻠﻴﺔ و إزدادت أﺴواق اﻝﺘﺼدﻴاﻷﺴواق ا
اﻝراﺌد اﻷول (  5191-6581)  ROLYAT.W.CIRDERFر "ﻓرﻴدﻴرﻴك ﺘﺎﻴﻠو"و ﻜﺎن 
ذاﻜر ﻓﻴﻪ " ﻤﺒﺎدئ اﻹدارة اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ " ﻜﺘﺎﺒﻪ اﻝﺸﻬﻴر  1191ﻝﻺدارة اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ، ﻨﺸر ﻓﻲ ﻋﺎم 
  .1أﻋﻠﻰ اﻷرﺒﺎح ﻝﻬﺎ و ﻝﻠﻌﺎﻤﻠﻴن ﻝﻺدارة ﻫو ﻀﻤﺎن ﺘﺤﻘﻴق اﻝﻬدف اﻷﺴﺎﺴﻲ أن
ﻓﻌﻤل ﻜل ﻋﺎﻤل  ﻫو ﻓﻜرة اﻝوظﻴﻔﺔ، ﺒﺄن أﻫم ﻋﻨﺼر ﻓﻲ اﻹدارة،" ﺘﺎﻴﻠور"وﻴرى 
ﻴﺨطط ﺘﺨطﻴطﺎ ﻜﺎﻤﻼ  ﺒواﺴطﺔ اﻹدارة ﻴوﻤﺎ ﻤﻘدﻤﺎ ﻋﻠﻰ اﻷﻗل، وﻓﻲ ﻤﻌظم اﻝﺤﺎﻻت  
وﻜﺎن ﻴرى أن  .2ﻴﺘﺴﻠم اﻝﻌﺎﻤل ﺘﻌﻠﻴﻤﺎت ﻤﻜﺘوﺒﺔ ﺸﺎرﺤﺔ ﺒﺎﻝﺘﻔﺼﻴل اﻝﻌﻤل اﻝﻤطﻠوب ﻤﻨﻪ
أﻏﻠب اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﻴؤدون أﻋﻤﺎﻝﻬم ﺒدون ﻤواﺼﻔﺎت واﻀﺤﺔ وﻤﺤددة، اﻷﻤر اﻝذي ﺠﻌﻠﻬم 
، وطﺎﻗﺘﻬم اﻝﺤﻘﻴﻘﻴﺔ ﻗﺎﺒﻠﻴﺘﻬمل ﻤن ﻴﻔﻘدون ﻜﻔﺎءﺘﻬم ﻓﻲ اﻝﻌﻤل وﻴﻨﺠزون اﻷﻋﻤﺎل ﺒﻘﺎﺒﻠﻴﺎت أﻗ
ﺘدرﻴب اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن وﺘﻘدﻴم  اﺴﺘطﻌﻨﺎﻜﻤﺎ آﻤن أن ﺒﺎﻹﻤﻜﺎن ﻤﻌﺎﻝﺠﺔ ﻫذﻩ اﻝﻤﺸﻜﻠﺔ ﺘﻨظﻴﻤﻴﺎ إذا 
  .3اﻝﻤﺴﺎﻋدة ﻝﻬم ﻝﻜﻲ ﻴﻨﺠزوا أﻋﻤﺎﻝﻬم ﺒﺎﻷﺴﻠوب اﻝﺼﺤﻴﺢ
                                                 
، ﻋﺎﻝم اﻝﻜﺘب 10، اﻝطﺒﻌﺔ  "دراﺴﺔ ﻓﻲ ﺘطوراﻝﻔﻜر اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ ﺨﻼل ﻤﺌﺔ ﻋﺎم"ﺘﻨظﻴم اﻝﻤﻨظﻤﺎت ﻤؤﻴد ﺴﻌﻴد اﻝﺴﺎﻝم،   -1
  .55ص، 2002اﻝﺤدﻴث، اﻷردن، 
 .757،ص2002ﻤﺼر، ﻤﻜﺘﺒﺔ ﻋﻴن ﺸﻤس، ،"12اﻷﺼول واﻷﺴس اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ ﻝﻠﻘرن اﻝـ " اﻹدارة اﻝﺴﻴد، اﻝﻬواري  -  2
 .55ﻤؤﻴد ﺴﻌﻴد اﻝﺴﺎﻝم ، ﻨﻔس اﻝﻤرﺠﻊ اﻝﺴﺎﺒق، ص -  3
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اﻝﻤﻬﺎم اﻝﻤطﻠوﺒﺔ ﻓﻲ أي ﻋﻤل و وﻝﻘد إﺴﺘﺨدم ﺘﺎﻴﻠور دراﺴﺔ اﻝوﻗت ﻝﻘﻴﺎس اﻝﺤرﻜﺎت 
  .ر اﻝﺤرﻜﺎت ﻤﻼﺌﻤﺔ ﻝﻠﻌﻤل واﻝﻌﺎﻤلدﻴد أﻗل وﻗت ﻷﻜﺜﺤﺠل ﺘأﻤن 
أﻗل اﻝﺤرﻜﺎت ﺠﻬدا وأﻜﺜرﻫﺎ  ﻤن أﺠل إﺨﺘﻴﺎر" دراﺴﺔ اﻝﺤرﻜﺔ" ﻜﻤﺎ إﺴﺘﺨدم ﺘﺎﻴﻠور
ﻴﻘﺔ ، أي أﻨﻪ ﻴﺴﻌﻰ ﻝﻠوﺼول إﻝﻰ أﺤﺴن طر داء اﻝﻌﻤلأﻲ ﻴﺴﺘﺨدﻤﻬﺎ اﻝﻌﺎﻤل ﻓﻲ إﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻝﻜ
  .ﻘق اﻝﻤﻨظﻤﺔ أﻫداﻓﻬﺎ ﺒﻔﻌﺎﻝﻴﺔ أﻓﻀل، ﻜل ذﻝك ﻤن أﺠل أن ﺘﺤﻓﻲ أداء اﻝﻌﻤل
ﻝﻌﻘﻼﻨﻴﺔ وﻴرى ﺘﺎﻴﻠور أن ﺒﺎﻹﻤﻜﺎن اﻹﺴﺘﻔﺎدة ﻤن اﻝﻤﻔﺎﻫﻴم اﻝﻬﻨدﺴﻴﺔ واﻝﻤوﻀوﻋﻴﺔ وا
، وﻗد رﻏب ﻓﻲ ﺘﺨﻔﻴض إﺴﺘﺨدام أﺴﺎﻝﻴب اﻹدارة ﻏﻴر اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ ﺸﺎﻜل اﻹدارﻴﺔﻓﻲ ﺤل اﻝﻤ
  ".اﻝﻤﻌﺎﻴﻴرو اﻹدارة ﺒﺎﻝﻨظﺎم " ـــﻓﻲ ﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻘرارات اﻹدارﻴﺔ ﻤﻨﺎﺼرا ﻓﻲ ذﻝك ﻤﺎ ﻴﻌرف ﺒ
طﻨﺎ ﻤن  5.21 ﻋﺎﻤﻼ ﻴﻘوم ﻜل ﻤﻨﻬم ﺒﻨﻘل 57ﻝﻘد ﺘﻤت دراﺴﺔ ﺘﺎﻴﻠور ﻓﻲ ورﺸﺔ ﺒﻬﺎ 
ﻴؤدوﻨﻬﺎ ﺒﺤرﻜﺎت  إﻻ أﻨﻪ ﻻﺤظ أﻨﻬم ﻴﺴرﻓون ﻤن ﺤرﻜﺎﺘﻬم اﻝﺘﻲ ،اﻝﺤدﻴد ﺨﻼل ﻓﺘرة اﻝﻌﻤل
  .ﻝﻰ ﻀﻴﺎع اﻝﺠﻬد واﻝوﻗت واﻹﻨﺘﺎج، ﻤﻤﺎ ﻴؤدي إزاﺌدة ﻋن اﻝﻠزوم
اﻝﻌﻤل  وٕاﻗﺘرح ﻋﻠﻴﻪ( ﺴﻤﻴث ) ﻝﻘد إﺨﺘﺎر ﺘﺎﻴﻠور ﻝﺘﻨﻔﻴذ ﺨطﺘﻪ ﻤﻬﺎﺠرا طﻤوﺤﺎ إﺴﻤﻪ 
ﺎن أن ﻨﻘل ، ﻓﻜﻤر ﺒﺤذاﻓﻴرﻫﺎاﻠب ﻤﻨﻪ أن ﻴﻨﻔذ اﻷو ، ﻜﻤﺎ طﺒﺎﻝﻘطﻌﺔ ﺒدل اﻷﺠر اﻝﻴوﻤﻲ
 ، ﻜﻤﺎ أدت اﻝﻨﺘﻴﺠﺔ إﻝﻰ إﻨﺨﻔﺎض ﻋددطﻨﺎ ﻤن اﻝﺤدﻴد ﺨﻼل ﻓﺘرة اﻝﻌﻤل(  5.74) اﻝﻌﺎﻤل
دوﻻرا ﻓﻲ  00057وﺤﻘﻘت اﻝﺸرﻜﺔ رﺒﺤﺎ ﻤﻘدارﻩ  ،ﻋﺎﻤﻼ 041إﻝﻰ  005اﻝﻌﻤﺎل ﻤن 
  .1اﻝﺴﻨﺔ
ﻨزع اﻨﺴﺎﻨﻴﺔ اﻝﻌﻤل وظﻬور اﻝﻌﺎﻤل  ﻤن وراء اﻝﺘﻨظﻴم اﻝﻌﻠﻤﻲ ﻝﻠﻌﻤل،" ﺘﺎﻴﻠور"وﻋﻠﻴﻪ ﻴﻬدف 
  .اﻻﻨﺴﺎن ﻜوﺴﻴﻠﺔ ﻝﻠﻌﻤل، وﻤﺤرك ﺤﻲ
، و ﻗد ﺘﺒﻠورت ﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻴد ﺘﻼﻤﻴذ ﺘﺎﻴﻠور ﻤن ﺒﻌدﻩﻝﻘد ﺘطورت ﺤرﻜﺔ اﻹدارة اﻝﻌﻠﻤ
  : ﻜﺎﻝﺘﺎﻝﻲﻬﺎ ﻤﺒﺎدﺌ
 .اﻝﻌﻤل •
                                                 
1
  .61ص  ،دون ﺴﻨﺔ اﻝﻨﺸر دون ﺒﻠد اﻝﻨﺸر، دار اﻝﻐرﻴب،ﻤﺒﺎدئ اﻝﺘﺴﻴﻴر اﻝﺒﺸري، ﻏﻴﺎت ﺒوﻓﻠﺠﺔ،  -  
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 .اﻝﺘﺨﺼص وﺘﻘﺴﻴم اﻝﻌﻤل •
 .اﻝرﺸد ﻓﻲ اﻝﻌﻤﺎل واﻹدارة •
 .ﻫﻴﻜل اﻝﺘﻨظﻴم واﻝﺘﺴﻠﺴل اﻝرﺌﺎﺴﻲ •
 .1اﻹﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ ﻝﺘﺸﺠﻴﻊ اﻷﻓراد ﻋﻠﻰ اﻝﻌﻤلإﺴﺘﺨدام اﻝﺤواﻓز  •
ن اﻹدارة اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ واﺠﻬت ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻹﻨﺘﻘﺎدات، ﻤن ﺒﻴﻨﻬﺎ أﻨﻬﺎ ﺘوﺼف ﺒﻨظرﻴﺔ إ
 اﻵﻝﺔ و ذﻝك ﻹﻏﻔﺎﻝﻬﺎ اﻝﺠواﻨب اﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻝﻠﻔرد أو اﻝﻌﺎﻤل اﻹﻨﺴﺎﻨﻲ داﺨل اﻝﺘﻨظﻴم ﺒﺈﻋﺘﺒﺎرﻩ
ﺔ ﻴ، ﻤﺘﻨﺎﺴﻓﻲ اﻝﻌﻤل طﺎﻗﺎت اﻝﻔرد اﻝﻔﻴزﻴﻘﻴﺔ آﻝﺔ ﻤن ﻤﻨظور إﻗﺘﺼﺎدي ﻴﻘوم ﻋﻠﻰ إﺴﺘﻐﻼل
ﻋواطﻔﻪ واﻝﻔروق اﻝﻔردﻴﺔ اﻝﻤوﺠودة ﺒﻴن اﻝﻨﺎس، ﻝذﻝك إﻫﺘم ﺘﺎﻴﻠور وأﺘﺒﺎﻋﻪ ﻤن اﻝﻤﻬﻨدﺴﻴن 
  ﻶﻝﺔ ذاﺘﻬﺎﺔ ﻝـــــــــــــــــاﻝﺼﻨﺎﻋﻴﻴن ﺒدراﺴﺔ اﻝوﻗت واﻝﺤرﻜﺔ ووﻀﻊ أﻓﻀل ﻓﻨون اﻝﺤرﻜﺔ اﻝﻔﻴزﻴﻘﻴ
   .ﻝﻴس ﻝﻠﻔرد اﻹﻨﺴﺎنو 
 :اﻹدارﻴﺔ اﻝﻤﺒﺎدئ ﻨظرﻴﺔ -2-1
 ﺘﻀم ﻤﺘﻤﻴزة، ﻓﻜرﻴﺔ ﻤدرﺴﺔ أﻋﻤﺎل إﻝﻰ اﻝﺘﻨظﻴم اﺠﺘﻤﺎع ﻋﻠم ﻓﻲ اﻝﺘﺴﻤﻴﺔ ﻫذﻩ ﺘﺸﻴر
 اﻝﻌﻤل ﺘﻘﺴﻴم ﻤﺒدأي ﻀوء ﻓﻲ اﻹداري، اﻝﻨﺴق ﻋﺎﻝﺠت اﻝﺘﻲ اﻝﻨظرﻴﺔ اﻝﺘﻴﺎرات اﻝﻌدﻴد ﻤن
 kciwrU، أروﻴك kciluG، وﺠﻴﻠﻴك loyaf .Hﻓﺎﻴول   ﻫﻨري :أﻫم روادﻫﺎ وﻤن.واﻝﻜﻔﺎءة
   :اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ اﻻﻓﺘراﻀﺎت ﻤن اﻨطﻠﻘوا ﻤﻤن وﻏﻴرﻫم.  ylieRdna  yennoMرﻴﻠﻲ  و ، ﻤوﻨﻲ
 .ﻝﻠﻌﻤل اﻝﻔﻌﺎل ﺒﺎﻷداء اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ ﻝﻠﻬﻴﻜل اﻝﺠﻴد اﻝﺘﺼﻤﻴم ﻴرﺘﺒط •
 .اﻹدارﻴﺔ اﻝﻔﻌﺎﻝﻴﺔ ﺘﺤﻘﻴق إﻝﻰ اﻹدارﻴﺔ ﻝﻠوظﺎﺌف اﻝﺴﻠﻴم اﻝﺘوزﻴﻊ ﻴؤدي •
 .اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎﻴﺔ وﺒﻴن واﻷدوار ﻝﻸﻋﻤﺎل اﻝدﻗﻴق اﻝﺘﺤدﻴد ﺒﻴن داﻝﺔ ﻋﻼﻗﺔ ﻫﻨﺎك •
 .واﻝﻔﻌﺎﻝﻴﺔ ﺒﺎﻝﻜﻔﺎءة اﻝﻌﻤل وﻨظم ﻝﻘواﻋد اﻝﺠﻴد اﻹﻋداد ﻴرﺘﺒط •
 اﻷداء رﻓﻊ إﻝﻰ اﻝﺴﻠطﺔ ﻓﻲ اﻝﺘﺤﻜم اﻝﺼﺎرم، اﻹﺸراف اﻝﻌﻤل، ﺘﻘﺴﻴم ﻤﺘﻐﻴرات ﺘؤدي •
 .اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ
                                                 
1
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 .1اﻝﻤﻠﻤوﺴﺔ اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ اﻝﺤواﻓز ﻝﻠﻌﻤﺎل اﻝﻔﻌﺎل اﻷداء ﻴﺤﻜم •
اﻝﺘﻲ  اﻷﺴس ﺘﻠﺨﻴص ﺤﺎول ﺤﻴﻨﻤﺎ ، وذﻝكاﻹدارﻴﺔ اﻝﻤﺒﺎدئ ﻨظرﻴﺔ ﻤؤﺴس" ﻓﺎﻴول" وﻴﻌﺘﺒر
 أن "ﻓﺎﻴول" وﻴرى( واﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ اﻝﻌﺎﻤﺔ اﻹدارة)اﻝﺸﻬﻴر ﻤؤﻝﻔﻪ ﻓﻲ اﻹدارة ﻋﻤﻠﻴﺔ إﻝﻴﻬﺎ ﺘﺴﺘﻨد
 اﻝﻌﻤل ﻨظﺎم ، وأنﻓﻴﻪ اﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ اﻝﺘﻨظﻴم، واﻝﺠﻤﺎﻋﺎت أﻋﻀﺎء ﻤﻊ ﺘﻨﺸﺄ اﻝوظﻴﻔﺔ اﻹدارﻴﺔ
 ﻴطﻠق اﻝﺘﻲ اﻝﻤﺘﻤﻴزة اﻻﺸﺘراطﺎت ﺒﻌض ﻋﻠﻰ ﻴﻨﻬض اﻝﺠﻤﺎﻋﺎت اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ ﺒﻴن اﻝﺴﻠﻴم
، ﻗواﻨﻴن ﻤن ﺒدﻻ" ﻤﺒﺎدئ" ﻤﺼطﻠﺢ  ﻴﺴﺘﺨدم أن" ﻓﺎﻴول"وﻴﻔﻀل  أواﻝﻘواﻨﻴن، اﻝﻤﺒﺎدئ ﻋﻠﻴﻬﺎ
 ﻜﺎﻨت ﻓﻤﻬﻤﺎ ﺤرﻓﻴﺎ ﺒﻬﺎ ﻴﻠﺘزم ﺜﺎﺒﺘﺔ إﺴﺘﺨدام ﻤؤﺸرات اﻹدارة ﻤﺠﺎل ﻓﻲ اﻝﺼﻌب ﻤن أﻨﻪ إذ
  .2اﻝﺘطﺒﻴق واﻝﻤﻤﺎرﺴﺔ ﻋﻨد ﻨﺴﺒﻴﺔ اﻝﻤﺴﺄﻝﺔ أن ، إﻻﻋﺎﻤﺔ اﻝﻤؤﺸرات ﻫذﻩ
 ﻝﻀﻤﺎن ﺘطﺒﻴﻘﻬﺎ ﻴﺠب اﻝﺘﻲ اﻝﻬﺎﻤﺔ اﻹدارﻴﺔ اﻝﻤﺒﺎدئ ﻤن ﻤﺠﻤوﻋﺔ" ﻓﺎﻴول"ﺤدد  وﻗد
  :ﻫﻲ اﻝﻤﺒﺎدئ ﻫذﻩ و اﻝﻌﻤل زﻴﺎدة ﻜﻔﺎءة
، ﻓرد ﻜل ﻴﺘوﻝﻰ أن ﻋﻠﻰ اﻝوظﺎﺌف ﻤن ﻤﺠﻤوﻋﺔ إﻝﻰ اﻝﻌﻤل ﺘﻘﺴﻴم ﻴﺠب: اﻝﻌﻤل ﺘﻘﺴﻴم -
  .اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﻜﻔﺎءة زﻴﺎدة إﻝﻰ اﻝﻌﻤل ﺘﻘﺴﻴم ﻤﺤددة، وﻴﻬدف وظﻴﻔﺔ أداء اﻝﺘﺨﺼص ﻓﻲ
 ﻝﻀﻤﺎن اﻝﻀﻐوط وﻤﻤﺎرﺴﺔ اﻷواﻤر إﺼدار ﺤق ﻫﻲ اﻝﺴﻠطﺔ: وﻝﻴﺔؤ ﻤﺴواﻝ اﻝﺴﻠطﺔ -
 اﻝﺘﻲ اﻝﻘرارات ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻤل ﻫﻲ ﻝﻴﺔؤو واﻝﻤﺴ، ﺒﺎﻝﻤﺴؤوﻝﻴﺔ اﻝﺴﻠطﺔ اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن وﺘرﺘﺒط طﺎﻋﺔ
  .اﻝﻤﺴﺌوﻝﻴﺔ ﻴﺘﺤﻤل أن ﺒد ﻻ ﺴﻠطﺔ ﻋﻠﻰ ﻴﺤﺼل ﻤن ﻓﺈن اﻝﺴﻠطﺔ وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ ﺼﺎﺤب ﻴﺘﺨذﻫﺎ
، اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﺠﻬود ﺘوﺤد أن ﺘﺴﺘطﻴﻊ اﻝﺘﻲ اﻝﻤﻨظﻤﺔ ﻫﻲ اﻝﻨﺎﺠﺤﺔ اﻝﻤﻨظﻤﺔ: اﻻﻨﻀﺒﺎط - 
 أن ، ﺒﺸرطاﻝﻤﻠﺘزﻤﻴن ﻏﻴر ﻋﻘﺎب ﻝﻀﻤﺎن ﻀرورﻴﺎ أﻤرا اﻝﻌﻘوﺒﺎت ﻓﺈن ﺘوﻗﻴﻊ ذﻝك وﻤﻊ
  .ﺘﻔرﻗﺔ دون اﻝﻤﺨﺎﻝﻔﻴن ﻋﻠﻰ ﺠﻤﻴﻊ اﻝﻌﻘوﺒﺎت ﺘﻠك ﺘطﺒق
  .(اﻝﻤﺒﺎﺸر ﻤدﻴرﻩ) ﻓﻘط واﺤد ﺸﺨص ﻤن أواﻤرﻩ ﻴﺘﻠﻘﻰ اﻝﻤوظف: اﻷﻤر وﺤدة -
                                                 
1
اﻝﻘﺎﻫرة، ﻤﺼر،  ،، دار اﻝﻔﺠر -اﻝﺘﺼور واﻝﻤﻔﻬوم -اﻝﺘﻨظﻴم اﻝﺤدﻴث ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ ، إﺴﻤﺎﻋﻴل ﻗﻴرة، ﺒﻠﻘﺎﺴم ﺴﻼطﻨﻴﺔ، - 
 .711- 611ص ص ، 8002
  
  .041، ص5791،،اﻹﺴﻜﻨدرﻴﺔ، اﻝﻘﺎﻫرةاﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، دار اﻝﻜﺘب اﻝﺒﻴروﻗراطﻴﺔ اﻝﺤدﻴﺜﺔﻤﺤﻤد ﻋﻠﻲ ﻤﺤﻤد،  -2
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 وﻤﺤدد ﻤﺸﺘرك ﻫدف ﺘﺤﻘﻴق إﻝﻰ ﺘﻬدف أن ﻴﺠب ﻜﻠﻬﺎ اﻝﻤﻨظﻤﺔ: اﻝﺘوﺠﻴﻪ وﺤدة -
  .وواﻀﺢ
  .1اﻝﻔردﻴﺔ ﻝﻠﻤﺼﺎﻝﺢ وﻝﻴس اﻝﻌﺎم ﻝﻠﺼﺎﻝﺢ اﻷوﻝوﻴﺔ: اﻝﻌﺎﻤﺔ اﻝﻤﺼﻠﺤﺔ -
ﺘﻌوﻴض اﻷﻓراد ﺘﻌوﻴﻀﺎ ﻋﺎدﻻ ﺴواء ﻓﻲ أﺠورﻫم، أو ﺒﺎﺴﺘﺨدام : ت اﻝﻤوظﻔﻴنﺂﻤﻜﺎﻓ -
  .ﻤﻜﺎﻓﺂت ﻨظﻴر ﺠﻬودﻫم اﻝﻤﺒذوﻝﺔ، ﺒﺤﻴث ﻴﺤﻘق ذﻝك رﻀﺎﻫم
اﻝﺴﻠطﺔ ﻓﻲ ﺸﺨص ﻤﻌﻴن ﻝﺘﻨﻔﻴذ اﻝﻘرارات  وﻴﻘﺘﻀﻲ ﻫذا اﻝﻤﺒدأ ﺒﺘرﻜﻴز :اﻝﻤرﻜزﻴﺔ -
  .واﻷواﻤر، ﺜم ﺘﻔوﻴﻀﻬﺎ ﺒﻤﺎ ﺘﻘﺘﻀﻴﻪ اﻝظروف
إﻝﻰ أدﻨﺎﻫﺎ، ﻓﻴﻜون ﺤﺠم اﻝﺴﻠطﺔ أﻗل  أي ﺘﺴﻠﺴﻠﻬﺎ ﻤن اﻋﻠﻰ اﻝﻤﺴﺘوﻴﺎت: ﺘدرج اﻝﺴﻠطﺔ -
اﺴﻔل اﻝﻬرم اﻹداري، وﻴﻨﺒﻐﻲ ﻫﻨﺎ اﻝﺘﻘﻴد ﺒﺘﺤدﻴد اﻝﻌﻼﻗﺎت اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﺒﻴن ﻜﻠﻤﺎ اﺘﺠﻬﻨﺎ إﻝﻰ 
  .اﻝﻔرد ورﺌﻴﺴﻪ
 اﻝﻤﺎدﻴﺔ اﻹﻤﻜﺎﻨﻴﺎت ﻜﺎﻓﺔ ﺘوﻀﻊ أن ﻴﺠب واﻝﺘﻨﺴﻴق اﻝﻜﻔﺎءة درﺠﺔ ﻝزﻴﺎدة :اﻝﺘرﺘﻴب - 
  .اﺴﺘﺨداﻤﻬﺎ ﻤﻜﺎن ﻤن ﻗرﻴﺒﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ وظﻴﻔﺔ اﻝﻼزﻤﺔ ﻷداء واﻝﺒﺸرﻴﺔ
ﺒﺤﻴث ﺘﻜون  ﻤراﻋﺎة اﻻﻨﺼﺎف ﺒﻌدم اﻝﺘﻤﻴﻴز ﻓﻲ ﻤﻌﺎﻤﻠﺔ اﻝﻤرؤﺴﻴن، :ةاﻝﻤﺴﺎوااﻝﻌداﻝﺔ و  -
  . اﻝﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴن اﻷﻓراد ورؤﺴﺎﺌﻬم ﻋﻠﻰ أﺴﺎس اﻝﻌداﻝﺔ واﻝﻤﺴﺎواة
ﻔﻴن ﺒﺎﻝﺘﻌﺒﻴر ﺒﺤرﻴﺔ ﻋن ﻤﻘﺘرﺤﺎﺘﻬم وآراﺌﻬم وأﻓﻜﺎرﻫم ظاﻝﺴﻤﺎح ﻝﻠﻤو : اﻝﻤﺒﺎدرة واﻻﺒﺘﻜﺎر-
  .ﻋﻠﻰ ﻜﺎﻓﺔ اﻝﻤﺴﺘوﻴﺎت ﺤﺘﻰ ﻴﻜون ﻝﻬم اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻹﺒداع واﻝﺘﺠدﻴد
ﻝﺠﻤﺎﻋﻲ وﺒﺸﻜل اﻝﻔرﻴق ﺤﺘﻰ ﻴﻜون ﻀرورة اﻝﻌﻤل ﺒروح اﻝﻌﻤل ا: إﻀﻔﺎء روح اﻝﺘﻌﺎون-
  .2ﻫﻨﺎك ﺘﻨﺎﺴق ووﺤدة داﺨل اﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺒﻤﺎ ﻴﺨدم اﻷﻫداف اﻝﻌﺎﻤﺔ
                                                 
ﻤذﻜرة دﻜﺘوراﻩ  ، ﺘﺄﻫﻴل اﻝﻤﻌﻠم ﻜﺄﺤد ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻻﺼﺎﻻح اﻝﺘرﺒوي  ﻓﻲ ﻀوء ﻨظرﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ،ﺒن زاف ﺠﻤﻴﻠﺔ -  1
ر، ، ﻗﺴم اﻝﻌﻠوم اﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻜﻠﻴﺔ اﻝﻌﻠوم اﻻﻝﻨﺴﺎﻨﻴﺔ  واﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤﺤﻤد ﺨﻴﻀ(ﻏﻴر ﻤﻨﺸورة)اﻝﻌﻠوم 
  .021 ص ،4102- 3102،ﺒﺴﻜرة
 .26-16ص ص ،ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒقﻤﻨﻴر أﺤﻤد درﻴدي، -  2
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 اﻝرﺴﻤﻲ اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ اﻝﻬﻴﻜل إﺒراز ﻋﻠﻰ ﺘرﻜﻴزﻫﺎ ﻫو اﻹدارﻴﺔ اﻝﻤﺒﺎدئ ﻨظرﻴﺔ ﻴﻤﻴز ﻤﺎ وأﻫم
 اﻝﻜﻔﺎءة زﻴﺎدة ﻴﺤﻘق ، ﺒﻤﺎﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﺒﺄﻨﺸطﺔ ﺘﻨﻬض وأﻗﺴﺎم إدارات ﻤﻘﺴم إﻝﻰ ﻜﻜل
  : اﻝﺘﻘﺴﻴم ﺒﻬذا ﻝﻠﻘﻴﺎم اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ اﻝﺨطوات ﺤددت ، وﻝﻘداﻝﺘﻜﺎﻝﻴف ﻝﻠﺘﻨظﻴم وﺨﻔض اﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ
 .ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ إﻝﻰ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺘﺴﻌﻰ اﻝﺘﻲ واﻝﻔرﻋﻴﺔ اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ اﻷﻫداف ﺘﺤدﻴد -
  .اﻷﻫداف ﻫذﻩ ﻝﺘﺤﻘﻴق اﻝﻼزﻤﺔ واﻷﻨﺸطﺔ اﻷﻋﻤﺎل ﺘﺤدﻴد -
  .ﺒدﻗﺔ وﺘوﺼﻴﻔﻬﺎ اﻷﻨﺸطﺔ أو اﻷﻋﻤﺎل ﻫذﻩ ﺘﺤﻠﻴل -
  .ﻤﺤددة وظﻴﻔﺔ ﻓﻲ اﻝﻤﺘﻜﺎﻤﻠﺔ أو اﻝﻤﺘﻤﺎﺜﻠﺔ اﻷﻨﺸطﺔ ﺘﺠﻤﻴﻊ -
  .أﻗﺴﺎم أو ﻤﺼﺎﻝﺢ ﻓﻲ اﻝﻤﺘﻜﺎﻤﻠﺔ اﻝﻤﺘﺸﺎﺒﻬﺔ اﻝوظﺎﺌف ﺘﺠﻤﻴﻊ -
  .دواﺌر ﻓﻲ اﻝﻤﺘﻜﺎﻤﻠﺔ أو اﻝﻤﺘﺸﺎﺒﻬﺔ اﻷﻗﺴﺎم ﺘﺠﻤﻴﻊ  -
 ﺘﺤدﻴد أن ﻨﺠد اﻷﻨﺸطﺔ ﺘﺸﺎﺒﻪ إﻝﻰ أﺴﺎﺴﺎ ، واﻝﻤﺴﺘﻨدةاﻝﺴﺎﺒﻘﺔ اﻝﺨطوات ﻤن واﻨطﻼﻗﺎ
 اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ اﻝوﺤدة ﺘﺼﺒﺢ ﺜم ، وﻤناﻹﺸراف ﻨطﺎق ﻤﺘﻐﻴر ﻋﻠﻰ ، ﻴﻘوماﻝﻤﺴﺘوﻴﺎت اﻹدارﻴﺔ
 أﻨﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻝوﺤدة ﻫذﻩ إﻝﻰ ﺘﻨظر اﻝﺘﻲ اﻹداري اﻝﺘﻘﺴﻴم ﻨظرﻴﺔ ﻤﺤور اﻫﺘﻤﺎم ، ﻫﻲاﻹدارة أو
 اﻷﻓراد ﻋﻠﻰ ﺘوزع اﻷﻨﺸطﺔ ﻫذﻩ أن اﻝطﺒﻴﻌﻲ ، وﻤنﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻷﻨﺸطﺔ ﻋن ﻋﺒﺎرة
  .اﻝﻬدف،اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ،اﻝﻔرد،اﻝﻤﻜﺎن:ﻫﻲ  ﻤﻌﺎﻴﻴر أرﺒﻌﺔ ﻀوء ﻓﻲ اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن
اﻝﻤﺴﺘوﻴﺎت  ﻤن ﻤﺠﻤوﻋﺔ إﻝﻰ اﻝﺘﻨظﻴم ﺘﻘﺴﻴم ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺘرﻜز اﻝﻨظرﻴﺔ ﻫذﻩ أن ﻴﻌﻨﻲ وﻫذا
 ﺘﻨﺎوﻝﻬﺎ ﺴﻴﺎق ، ﻓﻲواﻝﻜﻔﺎءة اﻝﺘﺨﺼص ﻝﻘﻀﺎﻴﺎ ﻜﺒﻴرة أﻫﻤﻴﺔ ﺘﻌﻴر ﻗتو اﻝ ﻨﻔس وﻓﻲ اﻹدارﻴﺔ
 ﻨطﺎق ﻤﺜل اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ ﻝﻠﻤﺘﻐﻴرات اﻷﻤﺜل اﻻﺴﺘﺨدام ﻋﻠﻰ ، ﻴﻌﺘﻤدﻤﻐﻠق ﻝﻠﺘﻨظﻴم ﻜﻨﺴق
  .1وﻏﻴرﻫﺎ ، اﻝرﻗﺎﺒﺔاﻝﻤﺴﺌوﻝﻴﺔ اﻝﺴﻠطﺔاﻷﻤر  وﺤدة اﻹﺸراف،
 :(ﻤﺎﻜس ﻓﻴﺒر)اﻝﺒﻴروﻗراطﻴﺔ  ﻨظرﻴﺔ -3-1
 " ﻓﻴﺒر ﻤﺎﻜس" اﻷﻝﻤﺎﻨﻲ ، وﻴﻌﺘﺒراﻝﻌﺸرﻴن اﻝﻘرن ﺒداﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﺒﻴروﻗراطﻴﺔ اﻝﻨظرﻴﺔ ظﻬرت
 ﻫذﻩ ؛ وﺘﺤﺎولاﻝﻌﻠﻤﻴﺔ اﻝﺘﻨظﻴم ﻨظرﻴﺎت ﻓﻲ اﻷوﻝﻰ ﺒﺄﻨﻬﺎ ﻴﺼﻔﻬﺎ ، إذﻝﻬﺎ اﻷول اﻝﻤؤﺴس
                                                 
1
  .811-711ص ص ، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق ،إﺴﻤﺎﻋﻴل ﻗﻴرة ،ﺒﻠﻘﺎﺴم ﺴﻼطﻨﻴﺔ  -  
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 واﻝﺴﻠوك اﻷداء ﻋﻠﻰ ﺘﺄﺜﻴرﻩ وﻤدى اﻹداري اﻝﺘﻘﺴﻴم أﻫﻤﻴﺔ إﺒراز أﻓﻜﺎرﻫﺎ ﻤن ﺨﻼل اﻝﻨظرﻴﺔ
  .اﻝﻤﻨظﻤﺔ داﺨل
 ﻋﻠﻰ ، ﺘﻘوماﻝﺘﻨظﻴم ﻝﻌﻤل ﻤﺜﺎﻝﻲ ﺒﻴروﻗراطﻲ ﻝﺸﻜل ﻗواﻋد ﺒوﻀﻊ ﻓﻴﺒر ﻤﺎﻜس ﻗﺎم وﻗد
 اﻝﻜﻔﺎءات ﻝدﻴﻬم أﻓراد ﻋﻠﻰ ﻴرﺘﻜز ﻋﻤل ، وﻋﻠﻰﻝﻠوظﺎﺌف اﻝواﻀﺢ اﻝﺘﺴﻠﺴل اﻝﻬرﻤﻲ
  .1اﻝﻼزﻤﺔ
 5471ﻋﺎم "دﻴﻐورﻴﻪ"اﻝﺒﻴروﻗراطﻴﺔ ﻫو اﻝﻜﺎﺘب اﻝﻔرﻨﺴﻲ ﺴﺘﺨدم ﻤﺼطﻠﺢ اول ﻤن أإن 
اﻝﺘﻲ ﺘﻌﻨﻲ اﻝﻤﻜﺘب، وﻜراﺘﻴﺎ " ﺒﻴرو"واﺴﺘﻌﻤﺎﻝﻪ ﻝﻬذا اﻝﻤﺼطﻠﺢ ﺠﺎء ﻤن ﺨﻼل دﻤﺠﻪ ﻜﻠﻤﺔ 
اﻝذي ﻴدل ﻋﻠﻰ اﻝﺤﻜم ﺒﺎﻝﻠﻐﺔ اﻝﻴوﻨﺎﻨﻴﺔ، واﺴﺘﺨدم ﻫذا اﻝﻤﺼطﻠﺢ ﻝﻠدﻻﻝﺔ ﻋﻠﻰ ﺤﻜم 
  .2وﻝﻴن أو اﻝﻤﻜﺎﺘب اﻝﺤﻜوﻤﻴﺔؤ اﻝﻤﺴ
ﻫﻲ ﻤن أﺼل ﻻ ﺘﻴﻨﻲ ﺘﺘﻜون ﻤن ﻤﻘطﻌﻴن اﻝﻤﻘطﻊ اﻷول  ycarcuaeruBن ﻜﻠﻤﺔ أﻜﻤﺎ 
اﻝذي ﻴﻌﻨﻲ اﻝﻠون اﻝداﻜن اﻝذي ﻴدل ﻋﻠﻰ اﻝﺘﺴﺘر واﻝﺴرﻴﺔ، ﻜﻤﺎ أن ﻜﻠﻤﺔ  surrub
ي أﻓﺘدل ﻋﻠﻰ اﻝﺤﻜوﻤﺔ    ycarCأﻤﺎ اﻝﻤﻘطﻊ اﻝﺜﺎﻨﻲ . ﻝﺘدل ﻋﻠﻰ اﻝﻤﻜﺘب ﻨﻔﺴﻪ uaeruB
  .3ﺈن اﻝﺒﻴروﻗراطﻴﺔ ﺘﻌﻨﻲ ﺤﻜم اﻝﻤﻜﺘب أو ﺴﻠطﺔ اﻝﻤﻜﺘبﻓاﻝﺴﻠطﺔ وﺒﻬذا 
 ﻋﻠﻰ اﻝﻌﻠﻴﺎ اﻝﻤﺴﺘوﻴﺎت ﺘﺸرف ، أﻴنﻫرﻤﻴﺎ ﺸﻜﻼ "ﻓﻴﺒر " ﺤﺴب اﻝﺒﻴروﻗراطﻲ اﻝﺘﻨظﻴم وﻴﺘﺨذ
 ﺒﺎﻋﺘﺒﺎرﻫﺎ أﺼﺤﺎﺒﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺘوزع أن ﻴﺠب اﻷﻨﺸطﺔ ﺒﺄن أﻜد ، ﻜﻤﺎاﻝدﻨﻴﺎ أﻨﺸطﺔ اﻝﻤﺴﺘوﻴﺎت
  . ﺜﺎﺒت رﺴﻤﻲ ﺒﺸﻜل ﻤﺤددة اﻷواﻤر إﺼدار ﺴﻠطﺔ رﺴﻤﻴﺔ وأن واﺠﺒﺎت
 ، ﻏﻴراﻹداري اﻝﺘﻘﺴﻴم و ﻝﻠﺘﻨظﻴم"ﻓﻴﺒر ﻤﺎﻜس"أوﻻﻩ  اﻝذي اﻝﻜﺒﻴر اﻻﻫﺘﻤﺎم ﻤن وﺒﺎﻝرﻏم
 اﻝﺘﻨظﻴم ﻓﻲ اﻷﻓراد ﻴﺘﻤﺘﻊ ، إذﻨﺠﺎح اﻝﺘﻨظﻴم ﻋواﻤل أﻫم ﻤن اﻋﺘﺒﺎرﻩ ﻋﻠﻰ اﻝﻔرد ﻴﻬﻤل ﻝم أﻨﻪ
( اﻷﻓراد)ﻓﺈﻨﻬم  اﻝﻤوظف وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ ﺘرﺘﻴب ﻗواﻋد ﻤﺼدرﻫﺎ وﻋﻨﺎﻴﺔ ﺒﺎﺤﺘرام اﻝﺒﻴروﻗراطﻲ
                                                 
 snoitidE sel , tnemeganaM te noitasinagrO ,llA te )B( tsborP ,)j ( trebliG -1
   . 44 P ,7991 , siraP ,noitasinagro’D
2
 .321ص ،8891، اﻝﻤﻨظﻤﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠﺘرﺠﻤﺔ، ﺒﻴروت، 4ﻓﺎﻴز اﻝﺼﺒﺎغ،ط :ﺘرﺠﻤﺔ ،ﻋﻠم اﻻﺠﺘﻤﺎعأﻨﺘوﻨﻲ ﺠﻴدﻨز،  - 
3
، اﻝﻤﻜﺘب اﻝﺠﺎﻤﻌﻲ "اﻷﺴس اﻝﻨظرﻴﺔ واﻝﻤﻤﺎرﺴﺔ" اﻹدارة وﻤﻨظﻤﺎت اﻝرﻋﺎﻴﺔ اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ أﺤﻤد ﻤﺼطﻔﻰ ﺨﺎطر،  -  
  .96-86، ص ص 3002،، ﻤﺼراﻝﺤدﻴث، اﻻﺴﻜﻨدرﻴﺔ
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. اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ ﺤﺎﻤﻠﻲ اﻝﺸﻬﺎدات ﻝدى اﻝﻘﻴﻤﺔ ﻫذﻩ ، وﺘزﻴدﻋﻤﻠﻬم ﻤن اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻗﻴﻤﺘﻬم ﻴﺴﺘﻤدون
، ﻤدى اﻝﺤﻴﺎة ﺒوظﻴﻔﺘﻪ اﻝﺒﻴروﻗراطﻲ اﻝﻤوظف ﻓﻴﺤﺘﻔظ اﻝﻤﻘدﻤﺔ اﻹﻤﺘﻴﺎزات ﻴﺨص وﻓﻴﻤﺎ
  .1اﻝﺘﻘﺎﻋد ﻋﻨد ﺜﺎﺒت ﻤﻌﺎش ﻋﻠﻰ ﻴﺤﺼل ﻜﻤﺎ ﻤﺤددا راﺘﺒﺎ وﻴﺘﻘﺎﻀﻰ
 ﻤطﺎﻝب ، ﻓﻬوﻋﻤﻠﻪ أداء ﻜﻴﻔﻴﺔ اﻝﻤوظف ﻋﻠﻰ اﻝﺒﻴروﻗراطﻲ اﻝﺘﻨظﻴم طﺒﻴﻌﺔ وﺘﻤﻠﻲ
 اﻝﻤﺴﺘوﻴﺎت وٕاﺸراف ﻝرﻗﺎﺒﺔ ذﻝك ﻓﻲ ، وﻴﺨﻀﻊﻋﻠﻴﻬﺎ ﺘدرﻴﺒﻪ ﺘم ﺒطرﻴﻘﺔ أﻋﻤﺎل ﻤﺤددة ﺒﺄداء
 وﻓﻘﺎ اﻝوظﻴﻔﻲ اﻝﺴﻠم ﻓﻲ اﻝﺘرﻗﻲ ﻫو اﻝوظﻴﻔﻲ ﺘطورﻩ أﺴﺎس ﻓﺈن أﺨرى ؛ وﻤن ﻨﺎﺤﻴﺔاﻝﻌﻠﻴﺎ
  .ﻴﺤددﻫﺎ اﻝﺘﻨظﻴم اﻝﺘﻲ ﻝﻠﻘواﻋد
 اﻝﺘﻲ اﻷﻫﻤﻴﺔ ﻋدة ﻤواطن ﻤن ﻝﻨﺎ ، ﻴﺘﻀﺢاﻝﺒﻴروﻗراطﻴﺔ اﻝﻨظرﻴﺔ ﺨﺼﺎﺌص ﺨﻼل ﻤن
 ﺘﺤﻘﻴق أﺠل ﻤن وﻀروري أﺴﺎﺴﻲ ﻜﻤﺘطﻠب اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻤوارد ﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻨظرﻴﺔﻫذﻩ  أوﻝﺘﻬﺎ
 اﻝوظﺎﺌف ﻤن ﻋدد ﻋﻨﻪ ﻴﻨﺘﺞ اﻝﻌﻤل ﺒﺘﺨﺼص اﻝﻘﺎﺌل ، ﻓﻔﻲ اﻝﻤﺒدأاﻷداء ﻓﻲ اﻝﻜﻔﺎءة
 وﻓﻲ اﻝﻜﻔﺎءة ﺘﺤﻘﻴق ﻓﻲ ﻴزﻴد اﻝذي ، اﻷﻤراﻷﻓراد ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺘدرﻴب ، ﻴﺘماﻝﻔرﻋﻴﺔ اﻝﻤﺘﺨﺼﺼﺔ
  .اﻝﻔردﻴﺔ اﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ درﺠﺔ وزﻴﺎدة
 ﻝﺸﻐل ﻤﻬم وأﺴﺎس ﻀرورة ﻝﻸﻓراد اﻝﻤﺴﺒق اﻝﺘدرﻴب ، ﻴﻌﺘﺒرﻫذا إﻝﻰ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ
 ﻋﻠﻰ ﻴﺘم واﻝﺘوظﻴف اﻝﺘﻌﻴﻴن أن ﻋﻠﻰ ﻤﺒدؤﻫﺎ ﻴﻨص ، ﺤﻴثﻓﻲ ﻫذﻩ اﻝﻨظرﻴﺔ اﻝوظﺎﺌف
 اﻝﻔرد ﻝدى واﻝﻤﻌﺎرف اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻤن ﻗدر ﺘوﻓر أن ، إذواﻝﺸﻬﺎدة اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ اﻝﺨﺒرة أﺴﺎس
 ﻤدى ﻋﻠﻰ ﻴدل إﻨﻤﺎ ﻴﺊﺸ ﻋﻠﻰ دل إن وﻫذا ؛ﻤﺎ وظﻴﻔﺔ أداء ﻋﻠﻰ ﻗﺎدرا ﻴﻜون ﺤﺘﻰ ﻀرورة
 ﻋﻠﻰ اﻷﻓراد ﻤﻘدرة زﻴﺎدة ﻓﻲ ﻴﻠﻌﺒﻪ اﻝﺘدرﻴب اﻝذي اﻝﻤﻬم ﺒﺎﻝدور اﻝﺒﻴروﻗراطﻴﺔ اﻝﻨظرﻴﺔ وﻋﻲ
 إﻝﻰ ﺒﺎﻝﻨظر اﻝﺘﻨظﻴم اﻝﺒﻴروﻗراطﻲ ﻓﻲ ﻝﻠﻔرد ﻴﻤﻨﺤﻬﺎ اﻝﺘﻲ اﻝﻤﻜﺎﻨﺔ إﻝﻰ ، إﻀﺎﻓﺔﻴداﻝﺠ اﻷداء
  .ﺨﺒرﺘﻪو  اﻝﻤﻌرﻓﻴﺔ ﻗدراﺘﻪ
 ﺘﺴﻠم ﻝم اﻝﺒﻴروﻗراطﻴﺔ ﻨظرﻴﺔ ﻓﺈن اﻝﺘﺴﻴﻴر،  ﻤﺠﺎل ﻓﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺎﺘﻬﺎ ﻤن ﺒﺎﻝرﻏم وﻝﻜن
 ﻨﺘﻴﺠﺔ ، وﻫذااﻻﺒﺘﻜﺎر أو ﻝﻠﻤﺒﺎدرة ﻤﺠﺎل أي ﺘرك ﻋدم: أﺒرزﻫﺎ ؛ وﻝﻌلاﻻﻨﺘﻘﺎدات ﻤن
                                                 
1
 .23، ص 0891، اﻝﻤطﺒوﻋﺎت، اﻝﻜوﻴتﻜﺎﻝﺔ و  ،2، ط  يﺘطور اﻝﻔﻜر اﻹدار  ،ﻋﻠﻲ اﻝﺴﻠﻤﻲ -  
 اوارد ار  اؤ                                              ا
	ل ا  
 84
 
 اﻝﺘﺤدﻴد، و واﻻﺒﺘﻜﺎر ﻝﻺﻨﺠﺎز اﻝداﻓﻊ إﻀﻌﺎف ﻤن ﻴﻨﺘﺞ ﻋﻨﻪ وﻤﺎ ﻝﻠوظﺎﺌف اﻝدﻗﻴق ﻝﻠوﺼف
 اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري ﻴﻌﺘﺒر وﻫﻨﺎ ،ﻨﻘﺎش دون ﺒﻬﺎ ﻝﻠﻘﻴﺎم اﻝﻔرد اﻝﻤطﺎﻝب اﻝﻤﻬﺎم ﻝﻤﺠﻤوﻋﺔ اﻝدﻗﻴق
  .ﻜﺎﻵﻝﺔ
 ﻫﻲ اﻝﻨظﺎم ﻤن اﻝﺼﺎرم اﻝﻨوع ﻫذا ﺘطﺒﻴق ﺠراء ﺘﻨﺘﺞ ﻗد اﻝﺘﻲ اﻝﺴﻠﺒﻴﺔ اﻝﻨﺘﻴﺠﺔ إن
 اﻨﺨﻔﺎض إﻝﻰ ﻴؤدي ﻗد اﻝذي ، اﻝﺸﻲءاﻝﻌﺎﻤل اﻝﻔرد ﻝدى واﻝروﺘﻴن ﻤن اﻝﺘوﺘر ﺤﺎﻝﺔ ﺨﻠق
 ﻓﻲ ﺒوﻀوح ﻤﻼﻤﺤﻪ ، ﺘظﻬرﺼﺎرم ﺒﺎﻨﻀﺒﺎط ﻴﺘﻤﻴز ، ﻓﺎﻝﻤﻨﺎخ اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲأداﺌﻪ ﻤﺴﺘوى
 .1اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ اﻝوظﻴﻔﻴﺔ، ووﻀﻊ اﻝﻘواﻋد اﻷدوار ﺘﺤدﻴد
  :اﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ اﻝﻌﻼﻗﺎت ﻨظرﻴﺔ 2-
 أﺴﺎس ﻋﻠﻰ ﻴﻘوم اﻝذي اﻝﻌﻤل ﻋﻼﻗﺎت ﻤن اﻝﻨوع ذﻝك اﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ اﻝﻌﻼﻗﺎت ﺘﻌﺘﺒر
 ﻜﻤﺠﺘﻤﻊ اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ أو اﻝﻤﻨﺸﺄة أو اﻝﺸرﻜﺔ ، أواﻝﻤﺼﻨﻊ أو إﻝﻰ اﻝﻤﻨظﻤﺔ ،اﻝﻨظر
 اﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ واﺘﺠﺎﻫﺎﺘﻪ، ﻓﺎﻝﻌﻼﻗﺎت وﻗﻴﻤﻪ واﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺘﻪ وﻤﺸﻜﻼﺘﻪ ،أﻤﺎﻨﻴﻪ و طﻤوﺤﺎﺘﻪ ﻝﻪ ﺒﺸري
 أﺴﻠوﺒﻬﺎ أن ﻝﻠﺘﻨظﻴم، ﻏﻴر ﻤﻤﻜن إﻨﺘﺎج أﻓﻀل ﺘﺤﻘﻴق اﻝﺤدﻴﺜﺔ ﺘﺴﺘﻬدف اﻹدارة ﻨﻤوذج ﻓﻲ
 اﻝﻤﺎدﻴﺔ اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت ﺠﺎﻨب ، إﻝﻰواﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ اﻷﻓراد اﻝﻨﻔﺴﻴﺔ اﺤﺘﻴﺎﺠﺎت ﺘﻠﺒﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻴﻨﺒﻨﻲ
  .ﺨﺎءاﻝﺘﻜﻴف واﻝر  ﺤﺎﻻت أﻓﻀل إﻝﻰ ﺒﻬم واﻝوﺼول
 اﻝﻔرد ﻋﻼﻗﺎت أﻫﻤﻴﺔ إﻝﻰ اﻝﻌﻤل ﻤﺠﺎﻻت ﻓﻲ اﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ اﻝﻌﻼﻗﺎت أﻫﻤﻴﺔ وﺘرﺠﻊ
 واﻻطﻤﺌﻨﺎن، اﻝﺜﻘﺔ ﺘوﻓﻴر ﻓﻲ ﻜﺒﻴر دور ﻝﻪ اﻝﻌﻤل ﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺒزﻤﻼﺌﻪ ﻓﺎﻝﻤﻨﺎخ، اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
 اﻝﺘﻲ اﻝﻌﻤل ﺒﻴﺌﺔ ﻋن اﻝﻌﺎﻤل ﻨواﺘﺞ، ﻜرﻀﺎ ﻤن ﻴﺘﻀﻤﻨﻪ ﻝﻠﻔرد ﺒﻤﺎ اﻝﻨﻔﺴﻲ اﻝﺘﻜﻴف وﻜذﻝك
  .2اﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻜﻔﺎﻴﺘﻪ ، وزﻴﺎدةإﻝﻴﻬﺎ ﻴﻨﺘﻤﻲ
 اﻝﻌﺎﻝﻤﻴﺔ اﻝﺤرب ، وظروفاﻝﻜﺒﻴر اﻝﻌﺎﻝﻤﻲ اﻝﻜﺴﺎد وطﺄة ﺘﺤت اﻝﺤرﻜﺔ ﻫذﻩ ﻨﺸﺄة وﻗد
 اﻝﻌﻤﺎﻝﻴﺔ اﻝﻤﺸﻜﻼت ﻤن ﻜﺜﻴرا ﺴﺒﺒت اﻝﺘﻲ اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ اﻹدارة ﻤﺒﺎدئ ﻋﻠﻰ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ وﺨروﺠﻬﺎ
                                                 
1
، ص  2991ﻤﺼر،  دار اﻝﻤﻌﺎرف اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ،اﻻﺴﻜﻨدرﻴﺔ،ﻤدﺨل ﻝﻌﻠم اﻹﺠﺘﻤﺎع اﻝﺼﻨﺎﻋﻲ ، ﺴﻌﻴد ﻤرﺴﻲ ﺒدر،   -
 .222
2
 .56، ص 9991ﻤﺼر،  ،اﻹﺴﻜﻨدرﻴﺔ ،ﻤطﺒﻌﺔ اﻝﺠﻤﻬورﻴﺔاﻝﺼﻨﺎﻋﻲ،   ﻋﻠم اﻝﻨﻔس ،ود ﻓﺘﺤﻲ ﻋﻜﺎﺸﺔﻤﻤﺤ - 
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 اﻝﻌﻼﻗﺎت ﻝﺤرﻜﺔ اﻷﺴﺎﺴﻲ اﻝﻤﻨطﻠق ﻜﺎن ، وﻗداﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻤن اﻻﻀطراﺒﺎت ﻤوﺠﺎت وأﺜﺎرت
. اﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺘﺤدﻴد ﻓﻲ اﻝﻬﺎم اﻝﻌﻨﺼر وأﻨﻪ اﻹداري اﻝﻌﻤل ﻫو ﻤﺤور اﻹﻨﺴﺎن ، أناﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ
 اﻝﻌﻤل ﺠﻤﺎﻋﺎت ، وأﺜر"اﻝﻤﻌﻨوﻴﺔ اﻝﺤﺎﻝﺔ" اﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻤﻔﺎﻫﻴم اﻝﻌﻼﻗﺎت ﺤرﻜﺔ روﺠت ﻜذﻝك
  .إﻨﺘﺎﺠﻴﺘﻬم ﻋﻠﻰ ﺜم اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن  وﻤن ﻤﻌﻨوﻴﺎت ﻋﻠﻰ ﻝﻠﻌﻤل اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ واﻝﺠو
 اﻝرؤﺴﺎء واﻝﻤﺸرﻓﻴن ﺘدرﻴب ﻋﻠﻰ اﻝﺘرﻜﻴز اﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ اﻝﻌﻼﻗﺎت ﺤرﻜﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ أﻫم وﻤن 
  .1ﻝﻠﻌﺎﻤﻠﻴن اﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ اﻝﻤﻌﺎﻤﻠﺔ أﺴس ﻋﻠﻰ
 اﻝﻌﻠوم ، وﺠﺎﻨباﻹداري اﻝﻔﻜر ﻓﻲ اﻝﺜﺎﻨﻲ اﻝرﺌﻴﺴﻲ اﻻﺘﺠﺎﻩ اﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ اﻝﻌﻼﻗﺎت ﺘﻤﺜل
 ﺨﻼل ﻫﺎوﺜورن ﺒدراﺴﺔ ﻋرﻓت اﻝدراﺴﺎت ﻤن ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻋن ﻤﻨﻬﺠﻬﺎ اﻨﺒﺜق اﻝﺴﻠوﻜﻴﺔ واﻝﺘﻲ
 ﻜرد اﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ اﻝﻌﻼﻗﺎت ﻤدرﺴﺔ ﻨﺸﺄت ، ﻓﻠﻘداﻝﻌﺸرﻴن اﻝﻘرن ﻤن اﻝﻌﺸرﻴﻨﺎت واﻝﺜﻼﺜﻴﻨﺎت
  . اﻝﻌﻤﺎل  ﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﻓﻲ اﻝدﻴﻜﺘﺎﺘوري ﻝﻸﺴﻠوب ﺘﻤﻴل ﻝﺘﺎﻴﻠور اﻝﺘﻲ اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ ﻝﻺدارة ﻓﻌل
 ﺒﻬدف وﻝﻜن اﻝﻌﺎﻤل ﺒﺎﻝﻔرد اﻫﺘﻤوا" اﻹدارة ﻓﻲ اﻝﻜﻼﺴﻴﻜﻴﺔ اﻝﻨظرﻴﺎت ﻓﺄﺼﺤﺎب
 ﻋﻠﻰ وأﻜد اﻝﺘﻌﺎون: ﻤﺒﺎدﺌﻪ أﻫم ﻤن ﻓﺎﻴول ﻫﻨري اﺴﺘﻐﻼﻝﻲ، ﻓﻤﺜﻼ وﺒﺸﻜل ﺘﺤﻘﻴق اﻹﻨﺘﺎج
 ﻋﻨﺎﺼر وزﻴﺎدة اﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺒروح واﻝﻌﻤل اﻷﻓراد ﺒﻴن واﻝﺘﻨﺴﻴق اﻝﺘﻌﺎون وﺠود ﻋﻨﺼر أﻫﻤﻴﺔ
 ، ﻓﻜﻼﻫﻤﺎاﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺘﺤﻘﻴق ﻓﻲ ودورﻩ اﻝﺘﻌﺎون ذﻜر اﻵﺨر ، ﻫوﻤﺎﻜس ﻓﻴﺒر، و "اﻻﺘﺼﺎل
ﺠﺎﻨب  إﻝﻰ ﻤﻌﻨوﻴﺔ ورﻏﺒﺎت ﺤﺎﺠﺎت ﻝﻪواﻨﺴﺎن  ﻜﻌﺎﻤل ﺤق اﻝﻔرد وأﻫﻤل ﺒﺎﻹﻨﺘﺎج اﻫﺘم إذن
 اﻝﻘواﻋد ﺒﺘطﺒﻴق ﻤﻌظﻤﻬم اﻫﺘم اﻝﻨظرﻴﺎت اﻝﻜﻼﺴﻴﻜﻴﺔ ، ﻓﺄﺼﺤﺎباﻝﻤﺎدﻴﺔ اﻝﺤﺎﺠﺎت
  .2ﺒﺼراﻤﺔ اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ
 ، ﻜﺎﻨتاﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ اﻝﻌﻼﻗﺎت ﺒﻤدرﺴﺔ ارﺘﺒط اﻝذي اﻻﺴم ، ﻫذاﻤﺎﻴو إﻝﺘون ﺠورج
 ﺒﻴن اﻝﺜﻘﺔ ﻤﻔﻬوم ﻋﻠﻰ أﻜدت ، اﻝﺘﻲﻓوﻝﻴت ﺒﺎرﻜر ﻤﺎري ﻷﻓﻜﺎر دﻋﻤﺎ وﻤﺴﺎﻨدة دراﺴﺎﺘﻪ
                                                 
1
  .8، ص ﻨﺸراﻝﻘﺎﻫرة، دون ﺴﻨﺔ  ﻤﻜﺘﺒﺔ ﻏرﻴب، ،اﻹدارةاﻝﺴﻠوك اﻻﻨﺴﺎﻨﻲ ﻓﻲ ، ﻋﻠﻲ اﻝﺴﻠﻤﻲ -  
2
 – 39، ص ص 9991ﺒﻴروت،  ،ﺔدار اﻝﻨﻬﻀﺔ اﻝﻌرﺒﻴﻋﻠم اﻹﺠﺘﻤﺎع اﻝﺼﻨﺎﻋﻲ ،  ،ﻋﺒد اﷲ ﻤﺤﻤد ﻋﺒد اﻝرﺤﻤﺎن-  
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 ﻓﻲ اﻝﻜﻼﺴﻴﻜﻴﺔ اﻝﻔرﻀﻴﺎت ﻓﻲ اﻝﻨظر ﻤﺎﻴو، إﻋﺎدة ﻫدف إﻝﺘون" وﻜﺎن واﻝﺘﻨظﻴم اﻷﻓراد
  .1"اﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ زﻴﺎدة ﻓﻲ اﻝﻌﻤل واﻝﻤؤﺜرة ﺒﺸروط اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺨﺎﺼﺔ اﻝﺘﻨظﻴم
 ﻜﺎﻹﻀﺎءة ﻝﻠﻌﻤل اﻝﻔﻴزﻴﻘﻴﺔ ﺒﺎﻝظروف اﻻﻫﺘﻤﺎم ،دراﺴﺘﻪ ﻓﻲ ﻤﺎﻴو ﺒﻪ ﺒدأ ﻤﺎ ﻓﺄول
 اﻝﻌواﻤل ﻝدراﺴﺔ اﻫﺘﻤﺎﻤﻪ ﺘﺤول أن ﻝﺒﺜت ﻤﺎ ﺜم ﺒﺎﻹﻨﺘﺎج، واﻝﺘﻬوﻴﺔ وﻋﻼﻗﺘﻬﺎ واﻝﻀوﻀﺎء
 اﻝﺒﺤث ﻀرورة ﻫﻲ ﻨﺘﻴﺠﺔ إﻝﻰ ﺨﻠص و اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ، اﻝﻤﺤددة ﻝﻠﺴﻠوك واﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ اﻝﻨﻔﺴﻴﺔ
 اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ اﻝﺘﻨظﻴم طﺒﻴﻌﺔ ﻤن ﻨﺎﺒﻌﺎ وﺴﻠوﻜﻬم ﺘﻔﺴﻴرا اﻝﻌﻤﺎل اﺘﺠﺎﻫﺎت ﺘﻔﺴﻴر ﻋن
 ﻓﻲ ﻋﻀو ، وﻝﻜﻨﻪﻤﻨﻌزﻻ ﻜﺎﺌﻨﺎ ﺴﻴﻜوﻝوﺠﻴﺎ ﻝﻴس اﻝﻌﺎﻤل أن ﻴو ﻤﺎ إﻝﺘون ، وأوﻀﺢﻝﻠﻤﺼﻨﻊ
 اﻝﺘﻲ واﻝﻤﻌﺎﻴﻴر اﻝﺴﺎﺌدة ﻓﻴﻬﺎ اﻝﻘﻴم ﺨﻼل ﻤن ﺘﺼرﻓﺎﺘﻪ وﺘﻀﺒط ﺴﻠوﻜﻪ ﺘﺸﻜل ﺠﻤﺎﻋﺔ
 .2ﺘﺤﻜﻤﻬﺎ
 ﻫﺎوﺜورن ﻤﺼﻨﻊ ﻓﻲ وزﻤﻼؤﻩ ﻤﺎﻴو، إﻝﺘون ﺒﻬﺎ ﻗﺎم اﻝﺘﻲ اﻝﺘﺠﺎرب ﺘؤﻜدﻩ ﻤﺎ وﻫذا
 اﻝﻔﻴزﻴﻘﻴﺔ اﻝظروف" أن ، ووﺠد2391وﻋﺎم 4291 ﻋﺎم ﺒﻴن إﻝﻜﺘرﻴك وﺴﺘرن  ﻝﺸرﻜﺔ اﻝﺘﺎﺒﻊ
 وﻝﻜن اﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻤن ﺘزﻴد اﻹﻀﺎءة زﻴﺎدة ﻓﻤﺜﻼ ،اﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺘؤﺜر ﻓﻲ اﻝﺘﻲ وﺤدﻫﺎ ﻝﻴﺴت
 اﻝﻤﻌدل ﻨﻔس ﻋﻠﻰ ﺘﺤﺼل اﻹﻀﺎءة ﺸدة ﺒﻌد ﺘﺨﻔﻴض أن وﻫﻲ ﻤﺤﻴرة ﻨﺘﻴﺠﺔ إﻝﻰ ﺘوﺼل
   .اﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻤن
 اﻝﺘﻲ اﻝﻨﻔﺴﻴﺔ اﻝﻌواﻤل وﻫﻲ أﻫﻤﻴﺔ ذات أﺨرى ﻋواﻤل إﻝﻰ ﻤﺎﻴو ﻨظر وﺠﻪ ﻤﺎ وﻫذا
 ﻫو وﻝﻜن آﻻت ﻤﺠﻤوع ﻝﻴس اﻝﻤﺼﻨﻊ ﻷن ،اﻝﺘﻨظﻴم ﻓﻲ اﻷﻓراد ﻓﻬم ﺴﻠوك ﻋﻠﻰ ﺘﺴﺎﻋد
  . 3اﻝﺘﻨظﻴم أﻫداف ﺘﺤﻘﻴق ﻓﻲ ﻓﻌﺎل ﺒﻌد اﻝذﻴن ﻴﻌﺘﺒرون اﻷﻓراد ﻤن ﻤﺠﻤوﻋﺔ
                                                 
 elarénég euqitilop al , noitidé eme2, euqigétarts tnemeganaM, )J( refleH , )J(inosrO -1
 .  90-  71 p p,4991 ,trebiuv esirpertne’l ed
2
، دار 81ﺴﻠﺴﻠﺔ ﻋﻠم اﻹﺠﺘﻤﺎع اﻝﻤﻌﺎﺼر، ﻋدد ،4ط اﻝﻨظرﻴﺔ اﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ و دراﺴﺔ اﻝﺘﻨظﻴم ،  ،اﻝﺴﻴد اﻝﺤﺴﻴﻨﻲ - 
  .421، ص 3891 ﻤﺼر، اﻝﻤﻌﺎرف،
3
 ‚37‚ ecnarF ed seriatisrevinu sed eiremirpmi ‚ noitseG, )S( leinaD‚ )R (euqinimoD -
   .132-032 p p‚6991 niuJ‚emodnoV 00114 drasnoR euneva
 اوارد ار  اؤ                                              ا
	ل ا  
 15
 
 اﻝﻔﻜر ﺘﺤوﻴل ﺨﻼل ﻤن ﺘﺘﺤﻘق إﻻ ﻻ ﻤﺎﻴو إﻝﺘون ﻨظر ﻓﻲ واﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻓﺎﻝﻔﺎﻋﻠﻴﺔ
 أي اﻻﺘﺠﺎﻩ اﻝﻤﺴؤوﻝﻴﺔ ﻤﻌﻨﻰ ﻓﻲ اﻝﻨظر ٕﻋﺎدةا ٕو  اﻝﺴﻠطﺔ، وﻋدم اﻝﺜﻘﺔ ﺒﺎﺘﺠﺎﻩ ﺘﻘرﻴر ،اﻹداري
 ﻝﻠﻌﻼﻗﺎت ﻤﺎﻴو ﻓدراﺴﺔ ،اﻷوﺘوﻗراطﻴﺔ اﻹدارة ﺘﻌﺎرض اﻝدﻴﻤﻘراطﻴﺔ اﻝﺘﻲ اﻹدارة ﻨﺤو
 أﻜﺜر ﻝﻴﻜون ﻋﻤﻠﻪ أﺜﻨﺎء ﺒﺎﻹﻨﺴﺎن ﺘﺘﻌﻠق ﻓﻲ اﻝﺘﻨظﻴم ﺠدﻴدة ﻤﻔﺎﻫﻴم اﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ أﻀﺎﻓت
 اﻷﻓﻜﺎر ﺘﻠﺨﻴص وﻴﻤﻜن ﻫذا .1اﻝﺘﻌﺎون اﻝوﻻء ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ ،ﺤﺘرامﻜﺎﻹ وﺴﻌﺎدة إﻨﺘﺎﺠﻴﺔ
  :اﻵﺘﻲ ﻓﻲ اﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ اﻝﻌﻼﻗﺎت ﻝﻤدرﺴﺔ اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ
 .اﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻨﺎء اﻝﻤﻨظﻤﺔ إن -1
 .ﻝﻠﻌﻤل اﻷﻓراد دواﻓﻊ إﺜﺎرة ﻓﻲ دور اﻝﻤﻌﻨوﻴﺔ ﻝﻠﺤواﻓز -2
 .واﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ اﻝﻨﻔﺴﻴﺔ ﺤﺎﺠﺎﺘﻬم ﺘﺤﻘﻴق ﺨﻼل ﻤن اﻝﻤﻨظﻤﺔ ﻓﻲ اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﺘﺤﻔﻴز -3
 اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن اﻷﻓراد اﺘﺠﺎﻫﺎت ﺘﺤدﻴد ﻓﻲ دور اﻝﻤﻨظﻤﺔ ﻓﻲ اﻝرﺴﻤﻴﺔ ﻏﻴر ﻝﻠﺠﻤﺎﻋﺔ -4
 .وأداﺌﻬم
  .اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن وﻤﺸﺎرﻜﺔ اﻝدﻴﻤﻘراطﻲ ﻝﻸﺴﻠوب اﻝﻘﺎدة إﺘﺒﺎع -5
 .إﻨﺘﺎﺠﻴﺘﻪ رﻓﻊ إﻝﻰ ﻴؤدي اﻝﻌﺎﻤل اﻝﻔرد رﻀﺎ -6
 .اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻝﺘﺒﺎدل اﻝﻤﻨظﻤﺔ ﻤﺴﺘوﻴﺎت ﺒﻴن اﻻﺘﺼﺎل ﻨظﺎم ﺘطوﻴر -7
  .2اﻝﻔﻨﻴﺔ اﻝﻤﻬﺎرات ﺠﺎﻨب إﻝﻰ اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻝﻠﻤﻬﺎرات اﻝﻤﻨظﻤﺔ ﻤدﻴر ﻴﺤﺘﺎج -8
   :اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﺴﺘﻨﺒﺎط وﻴﻤﻜن ،ﻝﻺدارة اﻹﻨﺴﺎﻨﻲ اﻝﻤدﺨل أﻫﻤﻴﺔ ﻴﺘﺒﻴن ﺴﺒق ﻤﺎ ﺨﻼل ﻤن
 ﻓﻲ اﻹﻨﺴﺎﻨﻲ اﻝﻌﻨﺼر أﻫﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻝﻠﺘﻌرف اﻝﺤﻘﻴﻘﻴﺔ اﻝﺒداﻴﺔ اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﻠك ﺘﻌﺘﺒر -
 اﻝﻌﻨﺼر أن وﻨﻘﺎش ﺘﺤﻠﻴل ﻤن ﺘﻼﻫﺎ وﻤﺎ اﻝدراﺴﺎت ﺘﻠك ﺒﻴﻨت ﻋﻠﻤﻴﺔ ﺤﻴث ﺒﺼورة اﻹدارة،
 ﻓﻲ اﻝﻔرد ﻴﺘﻔﺎﻋل ﻋﻨدﻤﺎ ﺨﺎﺼﺔ ﻴظﻬر اﻝﺘﻌﻘﻴد ﻫذا ﻏﺎﻴﺔ اﻝﺘﻌﻘﻴد، ﻤﻌﻘد اﻹدارة ﻓﻲ اﻹﻨﺴﺎﻨﻲ
 .ﺼﻐﻴرة ﺠﻤﺎﻋﺔ
                                                 
1
 81p ,dibi , )J( reffleH , )J( inosrO  - 
2
ﻤؤﺴﺴﺔ اﻝوراق ،  - ﻨظرة ﺒﺎﻨوراﻤﻴﺔ ﻋﺎﻤﺔ –وظﺎﺌف اﻝﻤﻨظﻤﺔ اﻝﻤﻌﺎﺼرة  ،، ﺴﻨﺎن ﻜﺎﻀم اﻝﻤوﺴويرﻀﺎ ﺼﺎﺤب ﻋﻠﻲ - 
 .65 – 55ص  صﻨﺸر،دون ﺴﻨﺔ  ﻋﻤﺎن،،
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 اﻝﻤذﻜورة اﻝدراﺴﺎت نﺘﺒﻴ ّ وﻝم اﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﺴﻠوك ﻋﻠﻰ ﻗوي ﺘﺄﺜﻴر ﻝﻪ اﻹﺸراف ﻤﻨﺎخ أن -
 اﻝﺘﻲ واﻝﻨﺘﻴﺠﺔ اﻝﻤﻨظﻤﺔ، أﻫداف ﺘﺤﻘﻴق ﺤﻴث ﻤن أﻨﺴب ﻴﻌﺘﺒر أي أﺴﻠوب ﺒوﻀوح
 ﺤﻴث اﻝﻌﻤل، ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻓﻲ اﻝﺘﺄﺜﻴر ﻋﻠﻰ اﻝﻤﻘدرة ﻝﻪ ﻤﻨﺎخ اﻹﺸراف أن ﻫﻲ ﻨﺴﺘﺨﻠﺼﻬﺎ
  .1اﻝﻤﻨظﻤﺔ اﺘﺠﺎﻩ أﻫداف ﺴﻠﺒﻴﺔ أو إﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺒﺼورة ﺘﺘﺼرف
  :ﻤدﺨل اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ -3
ﻴﻌد ﻤدﺨل اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤدﺨﻼ ﺤدﻴﺜﺎ ﻓﻲ إدارة اﻷﻓراد، ﺤﻴث ﺸﺎع اﺴﺘﻌﻤﺎﻝﻪ ﻤﻊ 
وﻴرﻜز ﻫذا اﻝﻤدﺨل ﻋﻠﻰ ﻀرورة ﺘوﺤﻴد أﻫداف  ﻤطﻠﻊ اﻝﺴﺒﻌﻴﻨﻴﺎت ﻤن اﻝﻘرن اﻝﻌﺸرﻴن،
اﻝﻔرد واﻝﺘﻨظﻴم ﻝرﻓﻊ اﻝﻔﻌﺎﻝﻴﺔ  اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ  وﺤﺎﺠﺎت اﻷﻓراد ﻋﻠﻰ أﻨﻬﻤﺎ ﻤﻨﻔﺼﻠﻴن، وٕان ﺘﺤﻘﻴق 
أي ﻤﻨﻬﻤﺎ ﻴﻜون ﻋﻠﻰ ﺤﺴﺎب اﻵﺨر، اﻋﺘﺒر ﻤدﺨل اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ أن ﻜل ﻤن اﻷﻫداف 
  .2اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ وﺤﺎﺠﺎت اﻝﻔرد ﻴﻜﻤﻼن ﺒﻌﻀﻬﻤﺎ اﻝﺒﻌض
  3:دﺨل ﻋﻠﻰ ﺠﻤﻠﺔ ﻤن اﻝﻤﺒﺎدئ ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲﻴﻘوم ﻫذا اﻝﻤ
أن اﻷﻓراد ﻫم ﻋﺒﺎرة ﻋن اﺴﺘﺜﻤﺎر اذا أﺤﺴﻨت وٕادارﺘﻪ وﺘﻨﻤﻴﺘﻪ، ﻴﻤﻜن أن ﻴﺤﻘق  •
ﻤﻜﺎﺴب طوﻴﻠﺔ اﻷﺠل ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ ﺘﺘﺒدى ﻓﻲ أﺤﺴن ﺼورﻫﺎ ﻤن ﺨﻼل زﻴﺎدة ( اﻻﺴﺘﺜﻤﺎر)
 .اﻻﻨﺘﺎﺠﻴﺔ
ﺴﻴﺔ ﻻﺒد أن ﺘوﺠﻪ اﻝﺴﻴﺎﺴﺎت واﻝﺒراﻤﺞ واﻝﻤﻤﺎرﺴﺎت ﻹﺸﺒﺎع اﻝﺤﺎﺠﺎت اﻝﻨﻔ •
 .واﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ ﻝﻠﻔرد
ﻻﺒد أن ﺘﻬﻴﺄ ﺒﻴﺌﺔ اﻝﻌﻤل ﺒﺤﻴث ﺘﺸﺠﻊ اﻷﻓراد ﻋﻠﻰ ﺘﻨﻤﻴﺔ واﺴﺘﻐﻼل ﻤﻬﺎراﺘﻬم  •
 .ﻷﻗﺼﻰ ﺤد
                                                 
1
 .55 – 45ص ص  ،ﻤﺤﻤود ﻓﺘﺤﻲ ﻋﻜﺎﺸﺔ ، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق - 
2
  .02،ص8991اﻝﻤﻜﺘب اﻝﺠﺎﻤﻌﻲ اﻝﺤدﻴث، اﻻﺴﻜﻨدرﻴﺔ، إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، راوﻴﺔ ﺤﺴن، -  
3
 .88،  ص 4002،، ﻤﻨﺸورات ﺠﺎﻤﻌﺔ  ﻤﻨﺘوري،ﻗﺴﻨطﻴﻨﺔ،اﻝﺠزاﺌرﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔﻋﻠﻲ ﻏرﺒﻲ،   -  
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ﺒراﻤﺞ وﻤﻤﺎرﺴﺎت اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻴﺠب أن ﺘوﻀﻊ وﺘﻨﻔذ ﻤراﻋﻴﺔ ﺘﺤﻘﻴق اﻝﺘوازن ﺒﻴن  •
ﻫذﻩ اﻝﻤﻬﻤﺔ ﻤن ﻋﻤﻠﻴﺔ داﺌرﻴﺔ واﻝﺘﻲ ﻴﺴﺎﻋد ﻓﻴﻬﺎ  وﺘﺘﺤﻘق. ﺤﺎﺠﺎت اﻷﻓراد وأﻓراد اﻝﻤﻨظﻤﺔ
 .ﻜل اﻝﻤﻨظﻤﺔ واﻷﻓراد ﺒﻌﻀﻬﻤﺎ اﻝﺒﻌض ﻋﻠﻰ ﻤﻘﺎﺒﻠﺔ أﻫداﻓﻬم
ﻝﻰ ذﻝك ﻓﺎن اﻝﻔﻜرة اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻝﻤدﺨل اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺘﻘوم ﻋﻠﻰ أﺴﺎس إﺒﺎﻻﻀﺎﻓﺔ 
ﺨﻠق وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤﻴزة اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ ﻤن ﺨﻼل ﻤوارد ﺒﺸرﻴﺔ ﺘﺘﺴم ﺒﺎﻝﻜﻔﺎءة واﻝﻔﻌﺎﻝﻴﺔ، 
أن ﺴر ﻨﺠﺎح وﺒﻘﺎء اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﺤدﻴﺜﺔ ﻴﻘوم ﻋﻠﻰ أﺴس ﻤرﻫوﻨﺔ ﺒﺠودة ﻤﻨﺘوﺠﺎﺘﻬﺎ، ذﻝك 
ﺨدﻤﺎﺘﻬﺎ ورﻀﺎ ﻋﻤﻼﺌﻬﺎ، ﻓﻬﻲ ﺘﺤرص دوﻤﺎ ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻤﻴز واﻝﺘﻔوق واﻹرﺘﻘﺎء ﺒﻤﺴﺘوى أداءﻫﺎ 
ﺘرﻜز اﻝﻔﻠﺴﻔﺔ اﻝﺠﻴدة ﻹدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ . ﻋن طرﻴق اﺴﺘﺨدام أﻨﺠﻊ اﻵﻝﻴﺎت واﻷﺴﺎﻝﻴب
  1:ﻋﻠﻰ اﻝدﻋﺎﺌم اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ
 .ﻻﻨﺴﺎن طﺎﻗﺔ ذﻫﻨﻴﺔ ﻓﻲ اﻷﺴﺎسا •
 .اﻹﻨﺴﺎن ﻴﻌﻤل ﺒرﻏﺒﺔ ﻓﻲ اﻹﻨﺠﺎز •
 .اﻻﻨﺴﺎن ﻴﺤﺘﺎج إﻝﻰ ﻨﻤط ﻤﺘﺤرر ﻤن اﻝﻘﻴﺎدة  •
  .اﻻﻨﺴﺎن ﻴﺒدع ﺤﻴﻨﻤﺎ ﻴﻌﻤل ﻀﻤن ﻓرﻴق ﻤﺘﺠﺎﻨس •
ﺤد اﻝﻨظرﻴﺎت ﻷﺨذ ﺒﺄﻴﻤﻜن اﺒﺎﻋﺘﻤﺎد ﻤدﺨل اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ،  وﻝدراﺴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ
  :اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ
  :اﻹداري اﻝﻤدﺨل -أ
 ووﻀﻊ اﻷﻫداف ﺒﺼﻴﺎﻏﺔ ﻓﻴﺒدأ اﻹدارﻴﺔ اﻝﻌﻤﻠﻴﺎت دراﺴﺔ ﻋﻠﻰ اﻹداري اﻝﻤدﺨل ﻴرﻜز
 اﻝوظﺎﺌف ﻜﺎﻓﺔ وﺘﺤﻠﻴل واﻝﺘﻌﻴﻴن اﻻﺨﺘﻴﺎر ﻋﻤﻠﻴﺎت واﺠراء ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، اﻝﺨطط 
 اﻹدارات ﻤن ﺒﻐﻴرﻫﺎ ﻋﻼﻗﺘﻬﺎ وﺒﻴﺎن اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻤوارد ﺘﻨظﻴم دراﺴﺔ إﻝﻰ ﺠﺎﻨب ﻫذا وﺘﻘﻴﻴﻤﻬﺎ
 واﻝﺘﻨﻤﻴﺔ، اﻝﺘدرﻴب ﺨﻼل ﻤن اﻝﺒﺸرﻴﺔ أداء اﻝﻤوارد وﺘطوﻴرﺒﺘﻨﻤﻴﺔ  اﻫﺘﻤﺎﻤﻪ إﻝﻰ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ
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 وﺘﺤﻔﻴز اﻝﻌﻤل ﻋﻼﻗﺎت دراﺴﺔ ﺠﺎﻨب إﻝﻰ اﻷﻓراد ﻫذا وﺘﻘﻴﻴم اﻝوظﻴﻔﻲ اﻝﻤﺴﺎر وﺘﺨطﻴط
  .ﻝﻬم اﻷﻤن ﻋﻠﻴﻬم وﺘﺤﻘﻴق واﻝﺤﻔﺎظ ﻝﻬم اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ اﻝﺨدﻤﺎت وﺘﻘدﻴم اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن
   :اﻝﻨظم ﻤدﺨل - ب
 ﻓﺈن ﺜم وﻤن ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﻜﻠﻲ اﻝﻨظﺎم ﺨﻼل ﻤن ﻤﻜﺎﻨﺘﻬﺎ اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻤوارد ﺘﺤﺘل
 اﻷﻫداف ﺘﺤﻘﻴق ﻓﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺘﻬﺎ ﻤدى ﺨﻼل ﻤن ﺘﻘﻴﻴﻤﻬﺎ ﻴﺘم اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤﺠﻬودات اﻝﻤوارد
 وﻴﺘﺄﺜر ﻴؤﺜر ﻤﻔﺘوح ﻜﻨظﺎم اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻤوارد دراﺴﺔ ﻴﺘم اﻝﻤدﺨل ، ووﻓﻘﺎ ﻝﻬذا1ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﻌﺎﻤﺔ
 اﻝﻨظم ﻤن وﻏﻴرﻫﺎ ...اﻝﺘﺴوﻴق وﻨظﺎم واﻝﻌﻤﻠﻴﺎت ﻜﻨظﺎم اﻹﻨﺘﺎج اﻷﺨرى ، اﻝﻔرﻋﻴﺔ ﺒﺎﻷﻨظﻤﺔ
 ذﻝك ﻋﻠﻰ وﺒﻨﺎءا ﻝﻠﻤﻨظﻤﺔ، اﻝﺨﺎرﺠﻲ اﻝﺒﻴﺌﻲ اﻝﻜﻠﻲ اﻝﻨظﺎم ﻓﻲ وﺘؤﺜر ﺘﺘﺄﺜر وﻜﻠﻬﺎ وﻫﻲ
 اﻝﻤدﺨﻼت،: ) اﻝﻤﻌروﻓﺔ ﻋﻨﺎﺼر اﻝﻨظﺎم ﺨﻼل ﻤن اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﻤدﺨل ﻫذا ﻴدرس
  (.ﺘﻠك اﻝﻌﻨﺎﺼر ﺒﻴن اﻝﻤرﺘدة اﻝﺘﻐذﻴﺔ وﺘرﺒط واﻝﻤﺨرﺠﺎت اﻝﺘﺸﻐﻴل وﻋﻤﻠﻴﺎت
  :اﻹﺴﺘراﺘﻴﺠﻲ اﻝﻤدﺨل -ج
اﻝﻤوارد  وﺘﻨﻤﻴﺔ ﻹدارة اﻹﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ اﻝدراﺴﺎت ﻋﻠﻰ اﻹﺴﺘراﺘﻴﺠﻲ اﻝﻤدﺨل ﻫذا ﻴرﻜز
 وﻴدرس اﻹﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ، وأﻫداﻓﻬﺎ وﻏﺎﻴﺎﺘﻬﺎ اﻝﻤﻨظﻤﺔ رﺴﺎﻝﺔ ﻋﻠﻰ ﺒﺎﻹطﻼع ﻓﻴﺒدأ اﻝﺒﺸرﻴﺔ،
 ﺜم واﻝﻤﺨﺎطر، واﻝﻔرص واﻝﻀﻌف اﻝﻘوة ﻨﻘﺎط ﺘوﻀﺢ اﻝﺘﻲ واﻝﺨﺎرﺠﻴﺔ اﻝﻌواﻤل اﻝداﺨﻠﻴﺔ ﻜﺎﻓﺔ
 ظل وﻓﻲ .2ﻋﻠﻴﻪ اﻻﺨﺘﻴﺎر وﻗﻊ اﻝذي اﻹﺴﺘراﺘﻴﺠﻲ اﻝﺒدﻴل ﺒﻤﺎ ﻴﺴﺎﻴر اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻤوارد ﻴﻌد
 اﻹﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ واﻝﺘوﺠﻬﺎت اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻤوارد ﺠﻬود ﺘﺨطﻴط ﺒﻴن اﻝرﺒط ﻴﺘم اﻝﻤدﺨل ﻫذا
 وﺘﺤﺴﻴن اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ اﻝﻤﻴزة ﻝﺘﺤﻘﻴق أﺤد اﻷﺴﻠﺤﺔ اﻝﺒﺸري اﻝﻌﻨﺼر ﻴﺼﺒﺢ ﺤﻴث ﻝﻠﻤﻨظﻤﺔ،
  .أﻋﻤﺎﻝﻬﺎ وﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﺴوﻗﻴﺔ اﻝﻤﻨظﻤﺔ أوﻀﺎع
 إدارة ﻋﻠﻰ اﻝﺘرﻜﻴز أﻫﻤﻴﺔ إﻝﻰ اﻝﻤدﺨل ﻝﻬذا وﻓﻘﺎ اﻷﻓراد ﺒدراﺴﺔ اﻝﻤﻌﻨﻴون وﻴﻨظر
 وﻫو ﺒﺎﻝﻤﻨظﻤﺔ، واﻨدﻤﺎﺠﻪ وﺘﻜﺎﻤﻠﻪ ووﺤدﺘﻪ وﺤﺎﺠﺎﺘﻪ أﻫﻤﻴﺘﻪ ﺤﻴث ﻤن اﻝﻌﻨﺼر اﻝﺒﺸري،
 ﺘﻨﻔﻴذﻩ ﻓﻲ اﻝﺴﻠوﻜﻴﺔ واﻝﺠواﻨب اﻷﺴﻌﺎر ﻴﺄﺨذ أن ﻋﻠﻴﻪ اﻷﻓراد ﺴﻠوﻜﻴﺎ ﻓﻤدﻴر ﻤدﺨﻼ ﻴﻌﺘﺒر
                                                 
1
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 ﻋﻠﻰ ﺘرﻜز اﻝﻤدﺨل ﻝﻬذا وﻓﻘﺎ اﻝﺒﺸرﻴﺔ، اﻝﻤوارد وإدارة ﻝوظﺎﺌف اﻷﻓراد اﻻﺴﺘﺸﺎرﻴﺔ ﻝﻠوظﺎﺌف
  .1اﻝﻤﻨظﻤﺔ اﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺎت ﻤن اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻤﺘواﻓﻘﺔ اﻝﻤوارد ﺴﻴﺎﺴﺎت ﻤن ﻤﺠﻤوﻋﺔ
إﻝﻰ  ﻤدﺨل ﻤن اﺨﺘﻠﻔت ﻗد اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻤوارد إﻝﻰ اﻝﻨظرة أن ﻻﺤظﻨﺎ ﺴﺒق ﻤﺎ ﺨﻼل ﻤن
 ﺘطوروﺒ اﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ، آﻝﺔ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎرﻩ اﻹﻨﺴﺎن اﻋﺘﺒرت ﻝﻺدارة اﻝﻜﻼﺴﻴﻜﻲ اﻝﻤدﺨل ﻓﻨظرة آﺨر،
 ﻜﺎﺌن' ﺒﺎﻋﺘﺒﺎرﻩ ﻝﻺﻨﺴﺎن ﻨظرت ﺤﻴث اﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ اﻝﻌﻼﻗﺎت ﻤدﺨل اﻹداري ﻓﻲ اﻝﻔﻜر
 وﻗد اﻷﺨﻴر، اﻝﻨﺼف ﺨﻼل ﺤدﺜت ﻝﻺﻨﺴﺎن ﻝﻠﻨظرة اﻝطﻔرة اﻝﺤﻘﻴﻘﻴﺔ أن ﻏﻴر ،'اﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
  .2"ﻓﻜري ﻤﺎل رأس"اﻹﻨﺴﺎن اﻋﺘﺒﺎر ﻓﻲ اﻝﻨظرة ﺘﻠك ﺘﺒﻠورت
  :أﻫﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ  -ﺜﺎﻝﺜﺎ
ان اﻹﻫﺘﻤﺎم ﺒﺎﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤﻨظﻤﺎت اﻝﻤﻌﺎﺼرة ﻝم ﻴﻌد ﻴﺼدر ﻋن اﺘﺠﺎﻩ     
ﻝﻰ ﻤﺎ ﻴﺴﻤﻰ ﺒﺎﻝﻌﻼﻗﺎت اﻻﻨﺴﺎﻨﻴﺔ اي رﻋﺎﻴﺔ اﻝﺒﺸر وٕاﺤﺴﺎن إاﻨﺴﺎﻨﻲ ﺒﻤﻔﻬوم اﻝداﻋﻴن 
اﻝﻤورد  ﻤﻌﺎﻤﻠﺘﻬم، وﻝﻜن اﻻﻫﺘﻤﺎم ﻴﺼدر ﻋن اﻗﺘﻨﺎع ﻋﻠﻤﻲ ﺒﺎﻝدور اﻝراﺌد اﻝذي ﻴﻘوم ﺒﻪ
اﻝﺘﻲ ﻏﻴرت ﻤﻼﻤﺢ  واﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔاﻝﺒﺸري ﻓﻲ ﺼﻨﻊ اﻝﺘﻘدم وﺘﺤﻘﻴق اﻻﻨﺠﺎزات اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ واﻝﺘﻘﻨﻴﺔ 
  . 3ﺠﻤﻴﻌﺎ اﻝﺤﻴﺎة
ن اﻝﻤوارد أﻝﻰ إﺴﺎﺴﻴﺎ ﻓﻲ ﻨﺠﺎح وﺒﻘﺎء اﻝﻤﻨظﻤﺎت وذﻝك راﺠﻊ  أوﻴﺤﺘل اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري دورا 
اﻝﺘﻘﻠﻴدﻴﺔ ﻜراس اﻝﻤﺎل واﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﺘطورة ﻫﻲ أﻗل أﻫﻤﻴﺔ ﻝﺴﻬوﻝﺘﻬﺎ ﻓﻲ اﻻﻗﺘداء واﻝﺘﻘﻠﻴد 
 واﻷﻫﻤﻴﺔ .واﻝﻨﻘل وﺼﻌوﺒﺔ اﻝﺘﻘﻠﻴداﻝذي ﻴﺘﺴم ﺒﺎﻝﻨدرة واﻝﺘﻔرد . ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﻤورد اﻝﺒﺸري
 ناﻝدﻋوات ﺒﻀرورة ﺘطوﻴرﻩ داﺨل اﻝﻤﻨظﻤﺔ، ﻤ اﻨطﻼﻗﺎ ﻤناﻝﻤﺘزاﻴدة ﻝﻠﻤورد اﻝﺒﺸري ﻗد زاد 
أﺠل ﺨﻠق ﻗوة ﻋﻤل ﻤوﻫوﺒﺔوﻤﻠﺘزﻤﺔ ﺘﺴﻬم اﻴﺠﺎﺒﺎ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق ﻤﺨرﺠﺎت اﻝﻤﻨظﻤﺔ ﻤن ﺨﻼل 
   .4إدارة واﻋﻴﺔ ﻝﻬذا اﻝﻤورد اﻝﺤﻴوي ﻝﻪ
                                                 
 .22 – 12اﻷردن، ص ص ، ﻋﻤﺎن واﺌل،،دار اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔإدارة ، ﻋﻠﻲ ﺤﺴن ﻋﻠﻲ،ﺴﻬﻴﻠﺔ ﻤﺤﻤد ﻋﺒﺎس -1
  .53، ص  3002اﻝﻘﺎﻫرة،، دون ﻨﺎﺸر ،"رؤﻴﺔ اﺴﺘراﺘﻴﺤﻴﺔ"إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ  ،ﻋﺎدل ﻤﺤﻤد زاﻴد -  2
3
 .811، ص 1002، دار ﻏرﻴب، اﻝﻘﺎﻫرة،  إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻻﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔﻋﻠﻲ اﻝﺴﻠﻤﻲ،  -  
4
دار ﺤﺎﻤد،ﻋﻤﺎن، " اﻝﻤدﺨل اﻝﺤدﻴث ﻹﺴﺘداﻤﺔ اﻝﻤﻴزة اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ" اﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ ادارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺤﺴﻴن وﻝﻴد ﻋﺒﺎس،  
 .02،ص 5102اﻻردن،
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ذ إوﺘﻜﻤن ﻜذﻝك أﻫﻤﻴﺔ اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ إدارة اﻝﻤﻌرﻓﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻤﻴز ﻋﺎﻝم اﻝﻴوم واﻝﻤﺴﺘﻘﺒل 
د ﻝﻠﺠﻤﻴﻊ أن ﻴﺘﺒوأ ﻤﻜﺎﻨﺘﻪ ﻴﻌد اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري ﻫو أداة اﻝﺘﻘدم واﻝﺘطوﻴر واﻝﺘﻐﻴﻴر إذا ﻤﺎ أرﻴ
ﺒﻴن اﻷﻤم ﻓﻲ أي ﻤوﻗﻊ ﺘﻨظﻴﻤﻲ أو وظﻴﻔﻲ، وﻓﻲ أي ﻤﺴﺘوى إداري داﺨل اﻝﻬﻴﺎﻜل 
  .1اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ و اﻻﻨﺘﺎﺠﻴﺔ أو اﻝﺨدﻤﺎﺘﻴﺔ
ﻜﻤﺎ ﺘﻌد اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﺜروة اﻝﺤﻘﻴﻘﻴﺔ ﻷي ﻤؤﺴﺴﺔ، وﻫﻲ أﻴﻀﺎ اﻝﺜروة اﻷﻫم اﻝﺘﻲ ﺘﻨﻤو 
إﻻ ﺒﺈﺼﻼﺤﻬﺎ، ﻝذﻝك ﻓﺎن م أي إﺼﻼح اﻗﺘﺼﺎدي أو إﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻬﺎ اﻷﻤم  وﺘﺘطور، وﻻ ﻴﺘ
  .2ﻨﺠﺎح ادارﺘﻪ ﻫﻲ اﻝﻤﻔﺘﺎح اﻝذﻫﺒﻲ ﻝﻨﺠﺎح اﻝﻤﺠﺘﻤﻊ ﻜﻜل
  :اﻝﻌواﻤل اﻝﻤؤﺜرة ﻓﻲ إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ -راﺒﻌﺎ 
ا ﻓﻲ ﻜﺎﻓﺔ اﻝﻨواﺤﻲ اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ا وﻤؤﺜر ًا ﻜﺒﻴر ًان اﻝﻌواﻤل اﻝﺒﻴﺌﻴﺔ ﻝﻜل ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺘﻠﻌب دور ً    
اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﻜﺎﻓﺔ اﻝﻤﻨظﻤﺎت، وﻋﺎدة ﻤﺎ ﺘﺘﺸﻜل أﻫداف واﻫﺘﻤﺎﻤﺎت 
وﻴﻤﻜن ﺘﺼﻨﻴف اﻝﻌواﻤل .وﻤﻤﺎرﺴﺎت إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺤﺴب طﺒﻴﻌﺔ اﻝﻌواﻤل اﻝﻤﺤﻴطﺔ
  :اﻝﺒﻴﺌﻴﺔ اﻝﻤؤﺜرة ﻋﻠﻰ إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻰ ﻤﺠﻤوﻋﺘﻴن
ﻌﻤل اﻝداﺨﻠﻴﺔ وﻫﻲ اﻝﻌواﻤل اﻝﺘﻲ ﺘﻨﺒﻊ ﻤن ﺒﻴﺌﺔ اﻝ: ﺨﻠﻴﺔاﻝﻌواﻤل اﻝﺒﻴﺌﻴﺔ اﻝدا -أ
اﻝﺴﻴﺎﺴﺎت اﻻدارﻴﺔ اﻝﻌﺎﻤﺔ ﻝﻠﻤﻨظﻤﺔ، وﻨظرة اﻹدارة اﻝﻌﻠﻴﺎ اﻝﻰ : ﻝﻠﻤﻨظﻤﺎت وﻤن ﺒﻴﻨﻬﺎ
. ﻝﻰ ادارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، وﺤﺠم اﻝﻤﻨظﻤﺔ واﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺘﻬﺎ اﻝﻤﺎدﻴﺔ ا ٕاﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﺒﺎﻝﻤﻨظﻤﺔ و 
اﻝوﻀﻊ اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ و ارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ وﺘﻨﻌﻜس اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ ﻝﻠﻤﻨظﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺴﻴﺎﺴﺎت اد
  .ﻝﻠﺠﻬﺎز اﻝﻘﺎﺌم ﺒوظﻴﻔﺔ ادارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ
وﻫﻲ اﻝﻌواﻤل اﻝﻤﺤﻴطﺔ ﺒﺎﻝﻤﻨظﻤﺔ واﻝﺘﻲ ﺘﺸﻤل : اﻝﺨﺎرﺠﻴﺔ اﻝﺒﻴﺌﻴﺔ اﻝﻌواﻤل -ب
اﻻطﺎر اﻝذي ﺘﺘﺤرك ﻓﻴﻬﺎ وﻤن ﺜم إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﻬﺎ،ذﻝك ﻷن اﻝﻤﻨظﻤﺔ ﻻ ﺘﻌﻤل 
  .ﻓﻴﻪ، وﻻ ﺘﺘﺨذ ﻗراراﺘﻬﺎ ﺒﻤﻌز ﻋن اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻌﻴش ﻓﻴﻬﺎ ﺒﻤﻔردﻫﺎ ﻓﻲ اﻝﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﻤوﺠودة
                                                 
1
، اﻴﺘراك (ﻗﻴﺎس اﻝﻘﻴﻤﺔ اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ ﻷداء اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن)ﻋﺎﺌد اﻻﺴﺘﺜﻤﺎر اﻝﺒﺸري إﺘﺤﺎد اﻝﺨﺒراء واﻻﺴﺘﺸﺎرﻴون اﻝدوﻝﻴون، -  
  .2،ص 4002ﻝﻠطﺒﺎﻋﺔ واﻝﻨﺸر،اﻝﻘﺎﻫرة،
2
  .02ﻤﻨﻴر أﺤﻤد درﻴدي، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق،ص  -  
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ان ﻋواﻤل اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝداﺨﻠﻴﺔ واﻝﺨﺎرﺠﻴﺔ ﻝﻠﻤﻨظﻤﺔ ﺘﺘداﺨل وﺘراﺒط ﺒﻴﻨﻬﺎ، ﺒﺤﻴث ﻻ ﻴﻤﻜن 
  . 1ﻓﺼﻠﻬﺎ ﻋن ﺒﻌﻀﻬﺎ اﻝﺒﻌض ،وﻤﻌرﻓﺔ ﺘﺄﺜﻴر ﻜل ﻤﻨﻬﺎ ﻤﻊ ﻤﻤﺎرﺴﺎت إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ
  :وﻴﻤﻜن ﺤﺼر أﻫم ﻫذﻩ اﻝﻌواﻤل ﻓﻴﻤﺎﻴﻠﻲ
وﻫﻲ اﻝﻌواﻤل اﻝﻤرﺘﺒطﺔ ﺒﺎﻝﻘﻴم واﻝﻌﺎدات واﻝﺘﻘﺎﻝﻴد، وﺘﺄﺜﻴراﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ  :اﻝﻌواﻤل اﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ - 1
  :ﺴﻠوك اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري، وﻫﻨﺎك اﻝﻜﺜﻴر ﻤن اﻝﺠواﻨب اﻝﺘﻲ ﺘؤﺜر ﻋﻠﻰ اﻝﻤﻨظﻤﺔ واﻷﻓراد وﻤﻨﻬﺎ
  .اﻝﻨظرة ﻝﻠﻌﻤل -أ
  .ب اﻝزﻴﺎدة اﻝﺴﻜﺎﻨﻴﺔ
  اﻝﻤﺴؤوﻝﻴﺔ اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ -ج
  .اﻝﻨظرة اﻝﻰ ﺘﺤﻘﻴق اﻝﻤﻜﺎﺴب واﻻﻨﺠﺎز -د
  .اﻝﺘﺼﻨﻴف اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻝﻠﻤﺠﺘﻤﻊ وﻗدرة اﻝﻔرد ﻋﻠﻰ اﻻﻨﺘﻘﺎل ﻤن ﻤﺴﺘوى ﻷﺨر -ه
  .2اﻝﻨظرة اﻝﻰ اﻝﺘﻐﻴﻴر اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ واﻝﺜﻘﺎﻓﻲ -و
   3:اﻝﻌواﻤل اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ -2
ﻓﺎﻝﻨظﺎم  ﺘﻌد اﻝﻌواﻤل اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ﻤن أﻫم اﻝﻤؤﺜرات اﻝﺨﺎرﺠﻴﺔ ﻹدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ،  
اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻲ ﻫو اﻝﻤﺼدر اﻷﺴﺎﺴﻲ ﻝﻠﻘوى اﻝﻌﺎﻤﻠﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ، ﻤن ﺤﻴث أﻨواع اﻝﺘﺨﺼﺼﺎت 
واﻷﻋداد اﻝﻤطﻠوﺒﺔ ﻤن ﻜل ﺘﺨﺼص، وﻋﺠز اﻝﻨظﺎم اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻲ  ﻋن أداء ﻫذﻩ اﻝﻤﻬﻤﺔ 
وﻤن ﺒﻴن ﻫذﻩ اﻝﻤﻌوﻗﺎت؛ارﺘﻔﺎع . ﻴﻨﻌﻜس ﻋﻠﻰ ﻜﻔﺎءة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ أﻫداﻓﻬﺎ
، ﻗﺼور ﻨظﺎم اﻝﺘﻌﻠﻴم ﻋن ﺘوﻓﻴر ﺒﻌض اﻝﺘﺨﺼﺼﺎت اﻝﻔﻨﻴﺔ ناﻝﻤواطﻨﻴﻨﺴﺒﺔ اﻷﻤﻴﺔ ﺒﻴن 
                                                 
1
ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ ظل ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤﻌرﻓﺔ وأﺜرﻫﻤﺎ ﻋﻠﻰ وظﺎﺌف إدارة ﻤﺤﻤد اﻝﻬزام،   -  
ﻗﺴم ﻋﻠوم اﻝﺘﺴﻴﻴر ﻜﻠﻴﺔ اﻝﻌﻠوم  رﺴﺎﻝﺔ دﻜﺘوراﻩ ﻋﻠوم،اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﻤﻨظﻤﺎت اﻝﺠﻨوب اﻝﻐرﺒﻲ ﻝوﻻﻴﺔ ﺒﺸﺎر، 
 . 02ص ،6102اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ وﻋﻠوم اﻝﺘﺴﻴﻴر،ﺠﺎﻤﻌﺔ أﺒﻲ ﺒﻜر ﺒﻠﻘﺎﻴد، ﺘﻠﻤﺴﺎن ،اﻝﺠزاﺌر،
2
،اﻝﻤﻜﺘب اﻝﺠﺎﻤﻌﻲ اﻝﺤدﻴث  إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔﻋﻠﻲ ﻋﺒد اﻝﻬﺎدي ﻤﺴﻠم،راوﻴﺔ ﺤﺴن، ﺼﻼح اﻝدﻴن ﻋﺒد اﻝﺒﺎﻗﻲ، - 
  .15، ص 7002اﻝﻘﺎﻫرة،
3
 ،دون ﺴﻨﺔ ﻨﺸرﻤﺼر ، اﻝدار اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ،اﻻﺘﺠﺎﻫﺎت اﻝﺤدﻴﺜﺔ ﻓﻲ إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔﺼﻼح اﻝدﻴن ﻋﺒد اﻝﺒﺎﻗﻲ،  -  
  .36،ص 
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ﻗﺼور ﻓﻲ ﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴب  واﻝﻤﻬﻨﻴﺔ، وﺠود ﻓﺎﺌض وﺒطﺎﻝﺔ ﺒﻴن ﺨرﻴﺠﻲ اﻝﺠﺎﻤﻌﺎت،
  .واﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻻدارﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻘوم ﺒﻬﺎ أﺠﻬزة اﻝﺘدرﻴب اﻝﺤﻜوﻤﻴﺔ وﻤؤﺴﺴﺎت اﻷﻋﻤﺎل
  1:اﻝﻌواﻤل اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ- 3
ر ﻋﻠﻰ إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ، ﻤﻤﺎ ﻝﻌﺒت اﻝظروف اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ دورا ﻫﺎﻤﺎ ﻓﻲ اﻝﺘﺄﺜﻴ
ﺘﺘطﻠب ﻀرورة اﻝﻘﻴﺎم ﺒدراﺴﺔ اﻝظروف واﻷوﻀﺎع اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ واﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺘطوﻴر 
  .اﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺎت إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ
ﻓﺈذا ﻜﺎﻨت اﻷوﻀﺎع اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ ﻤزدﻫرة ﻓﺈن ذﻝك ﻴؤﺜر اﻴﺠﺎﺒﻴﺎ ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻨظﻴم، أﻤﺎ اذا 
  .ذﻝك ﻴؤﺜر ﺘﺄﺜﻴرا ﺴﻠﺒﻴﺎ ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻨظﻴم ﻜﺎﻨت اﻝظروف اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ ﻓﻲ ﺤﺎﻝﺔ رﻜود ﻓﺈن
  :اﻝﻌواﻤل اﻝﺴﻴﺎﺴﻴﺔ واﻝﻘﺎﻨوﻨﻴﺔ-4
ان اﻝﻨظﺎم اﻝﺴﻴﺎﺴﻲ وﻤﺎ ﻴﻔرﻀﻪ ﻤن ﻗﻴود وٕاﻝﺘزاﻤﺎت وﻗواﻨﻴن ﻴﻤﺜل ﻋﺎﻤﻼ ﻫﺎﻤﺎ 
  :وﻤؤﺜر ﻋﻠﻰ إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ وﻤن ﺒﻴن ﻫذﻩ اﻝﻌواﻤل
ﻓﻲ ﻤﺠﺎﻻت اﻷﻋﻤﺎل واﻝﻌﻤل واﻝﻘواﻨﻴن  ﻤدى ﻨوﻋﻴﺔ وﻜﻔﺎءة اﻷﻨظﻤﺔ واﻝﺘﺸرﻴﻌﻴﺎت -
 .اﻝﻌﺎﻤﺔ ذات اﻻرﺘﺒﺎط ﺒﻘطﺎع اﻷﻋﻤﺎل
اﻝﺴﻴﺎﺴﺔ اﻝداﻓﻌﻴﺔ وﺘﺄﺜﻴرﻫﺎ ﻋﻠﻰ اﻝﺼﻨﺎﻋﺔ ﻓﻲ ﺘﻌﺎﻤﻠﻬﺎ ﻤﻊ اﻝﻤﻨظﻤﺎت أو اﻝدول  -
 .اﻷﺠﻨﺒﻴﺔ، ﺘطوﻴر ﺒﻘطﺎع اﻷﻋﻤﺎل
 .اﻝﺴﻴﺎﺴﺔ اﻝﺨﺎرﺠﻴﺔ وﺘﺄﺜﻴراﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﻨظﻤﺎت اﻷﻋﻤﺎل -
 .اﻻﺴﺘﻘرار اﻝﺴﻴﺎﺴﻲ -
  .              2واﻝﺘﺸرﻴﻌﻴﺎتﻤروﻨﺔ اﻻﻨظﻤﺔ  -
ان  ﻤدراء اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ أﺼﺒﺤوا ﻤطﺎﻝﺒﻴن اﻝﻴوم ﺒﺘﻜﻴﻴف ﺘطﺒﻴﻘﺎت ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ 
ﻓﻲ ظل اﻝﻌوﻝﻤﺔ اﻝﻤﻨظﻤﺔ اﻝﺘﻲ أﺼﺒﺤت ﺸﻴﺌﺎ ﻓﺸﻴﺌﺎ ﻤرﻜزا ﻹﺒرام . وﻓﻘﺎ ﻝﻠﺘطورات اﻝﺘﺸرﻴﻌﻴﺔ
ع ﻋﻠﻰ اﻝﺘﺸرﻴﻌﺎت اﻝﻌﻼﻗﺎت اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ، وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ أﺼﺒﺢ اﻝﻤدراء ﻤطﺎﻝﺒﻴن ﺒﺎﻝﺘوﻗﻊ واﻻطﻼ
                                                 
1
 .45ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق،ص  ﺼﻼح اﻝدﻴن ﻋﺒد اﻝﺒﺎﻗﻲ،ﻋﻠﻲ ﻋﺒد اﻝﻬﺎدي ﻤﺴﻠم،راوﻴﺔ ﺤﺴن، -  
2
 .22ﻤﺤﻤد اﻝﻬزام، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ص -  
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اﻝﺘﻲ ﺘظﻬر ﻝﻴس ﻋﻠﻰ اﻝﻤﺴﺘوى اﻝوطﻨﻲ ﻓﺤﺴب ﺒل ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘوى أوﺴﻊ ﺤﺘﻰ ﺘﻜون ﻓﻲ 
  .1ﻤوﻗﻊ ﻴﻤﻜﻨﻬﺎ ﻤن ﻤواﺠﻬﺔ اﻝﻤﻨﺎﻓﺴﺔ اﻝﺘﻲ ﻓرﻀﺘﻬﺎ ظﺎﻫرة اﻝﻌوﻝﻤﺔ
  :ﺔﻴاﻝﺒﺸر  اﻝﻤوارد آﻝﻴﺎت ﺘﻨﻤﻴﺔ -ﺨﺎﻤﺴﺎ
 ﺘﻨﻤﻴﺘﻪﻻﺒد ﻤن اﻋﺘﻤﺎد آﻝﻴﺎت ﻤﻌﻴﻨﺔ ﺒﻐرض  وارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ أي ﺘﻨظﻴم ﻤﻝﺘﻔﻌﻴل اﻝ
  :ﻴﻠﻲ وﺘطوﻴرﻩ وﻤن ﺒﻴن ﻫذﻩ اﻵﻝﻴﺎت ﻤﺎ
  :أﻨظﻤﺔ اﻝﺘﻌﻠﻴم اﻝﻤﻌﺘﻤدة ﻓﻲ إﻋداد ﻗوة اﻝﻌﻤل - 1
 اﻝﺘﻌﻠﻴم وﺴﻴﺎﺴﺘﻪ، ﺒﺄﻨظﻤﺔﻴﺒدأ اﻻﻫﺘﻤﺎم ﺒﺘطوﻴر اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري اﻨطﻼﻗﺎ ﻤن اﻻﻫﺘﻤﺎم  
ﺤﻴث ﺘﻌﺘﺒر ﻫذﻩ اﻝﻌﻨﺎﺼر اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﻘوﻴم وﺘﻌدﻴل وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻷﻓراد، وﻜذﻝك ﻴﻌﻜس 
ﻌﻠﻴم ﺤﺎﺠﺎت اﻝﻤﺠﺘﻤﻊ وﺤﺎﺠﺎت اﻝﻤﻨظﻤﺎت ﻤن اﻝﺘﺨﺼﺼﺎت واﻝﺘﻨوع اﻻﻫﺘﻤﺎم ﺒﺄﻨظﻤﺔ اﻝﺘ
  :ﻨظﻤﺔ اﻝﺘﻌﻠﻴم اﻷﺒﻌﺎد اﻝﺘﺎﻝﻴﺔأن ﺘﺘﻀﻤن أﻴﺠب و  .ﻓﻲ اﻝﻤؤﻫﻼت، واﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺎت اﻝﺘﻌﻠﻴم
 .ﺘوﻓﻴر اﻝﺤد اﻷدﻨﻰ ﻤن اﻝﺘﻌﻠﻴم وﻤﺤو اﻷﻤﻴﺔ •
 .ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻗدرات ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻔﻜﻴر واﻻﺒداع •
 .ﺘواﻓر ﺤرﻴﺔ اﻝﺘﻔﻜﻴر واﻝﻌﻤل اﻷﻜﺎدﻴﻤﻲ •
 .اﻝﻘﻴم واﻻﺘﺠﺎﻫﺎت اﻝﺘﻨﻤوﻴﺔ ﺘﻌزﻴز •
 .ﺘﻌزﻴز اﻝﺒراﻤﺞ ﺒﻤﺎ ﻴﺘﻼﺌم ﻤﻊ اﻝﺘﻐﻴرات اﻝﺒﻴﺌﻴﺔ واﻝﻤﺴﺘﺠدات •
 .رﺒط ﻤﺴﺎﻗﺎت اﻝﺘﻌﻠﻴم ﻤﻊ اﺤﺘﻴﺎﺤﺎت اﻝﺴوق •
 .اﺴﺘﺨدام اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ •
 .رﺒط ﺒراﻤﺞ اﻝﺘﻌﻠﻴم ﺒﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﺸﺎﻤﻠﺔ •
 .2اﻝﺘﻨﺴﻴق واﻝرﺒط ﺒﻴن أﺠﻬزة اﻝﺘﻌﻠﻴم اﻝﻘﺎﺌﻤﺔ ﻋﻠﻴﻪ •
  :ﻝﻴﺎت ﺘﺨطﻴط ﻗوة اﻝﻌﻤلﺘطوﻴر آ -2
                                                 
1
 اﻝﺠزاﺌر، ﻤﻠﻴﻠﺔ، ، دار اﻝﻬدى، ﻋﻴنﺘطﺒﻴﻘﻴﺔﺘﺴﻴﻴر اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤﻔﺎﻫﻴم أﺴﺎﺴﻴﺔ وﺤﺎﻻت ﻋﺒد اﻝﻔﺘﺎح ﺒوﺨﻤﺨم،  -  
   .06،ص  1102
2
 .192،842، ص9991ﻝﻠﻨﺸر، ﻋﻤﺎن، ﺌلادار و  ،اﻝﺘطوﻴر اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ أﺴﺎﺴﻴﺎت وﻤﻔﺎﻫﻴم ﺤدﻴﺜﺔﻤوﺴﻲ اﻝﻠوزي،   - 
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ﺴﺎس أاﺴﻠوب ﻋﻠﻤﻲ ﻴﻘوم ﻋﻠﻰ "ﺘﺨطﻴط اﻝﻘوى اﻝﻌﺎﻤﻠﺔ ﻋﻠﻰ أﻨﻪ "ﺤﺴﻴن اﻝدوري" ﻴﻌرف
ﺒﻐﻴﺔ اﻝﻌرض واﻝطﻠب  ،اﻝﺘﻨﺒؤ ﺒﺎﻝﺘﻐﻴرات اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ واﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻝﻔﺘرة زﻤﻨﻴﺔ ﻤﺤددة ﻤﻘدﻤﺎ
ﻤن ﻤﺨﺘﻠف اﻝﻔﺌﺎت اﻝﻤوازﻨﺔ ﺒﻴﻨﻬﺎ ﻤﻊ دراﺴﺔ ﻤﺨﺘﻠف اﻝﺴﻴﺎﺴﺎت اﻝﻤﻜﻤﻠﺔ ﻜﺎﻷﺠور واﻝﺤواﻓز 
ﻝﻐرض اﺴﺘﺨداﻤﻬﺎ ﺒطرﻴﻘﺔ ﻤﻨﺘﺠﺔ ﺘﻜﻔل ﺘﺤﻘﻴق اﻻﻫداف اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ  واﻝﺘﻌﻠﻴم واﻝﺘدرﻴب
  . 1"واﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ واﻝﺴﻴﺎﺴﻴﺔ
اﻝﻤﻨظﻤﺔ اﻝﺒﺸرﻴﺔ  ﻤوارد اﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ اﻝﺤﺼول ﻋﻠﻰ" ﻨﻪأﻋﻠﻰ " ﺴﺘﻴﻨر"ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻋرﻓﻪ 
ﻝﻰ ﺘﻘدﻴر اﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤن إوﻴﻬدف ﻫذا اﻝﺘﺨطﻴط ".واﺴﺘﺨداﻤﻬﺎ وﺘطوﻴرﻫﺎ وﻋرﻀﻬﺎ
  :اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤن ﺤﻴث
 .ﻨواع اﻝوظﺎﺌف واﻝﻌﻤﺎل اﻝﻤطﻠوﺒﺔأ -
 .ﻼزﻤﻴن ﻤن ﻜل ﻨوع ﻝﻠوظﺎﺌف اﻝﻤطﻠوﺒﺔﻝأﻋداد اﻷﻓراد ا -
 .2اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺨطﺔاﻝﻔﺘرة اﻝزﻤﻨﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻌد ﻋﻨﻬﺎ  -
وﺘﺘﺠﻠﻰ أﻫﻤﻴﺔ ﺘﺨطﻴط اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻜوﻨﻪ ﻴﺴﺎﻋد ﻋﻠﻰ ﺘﺤدﻴد وﺘﺨطﻴط اﺤﺘﻴﺎﺠﺎت 
ﻜﻤﺎ ﻴﺴﺎﻫم ﻓﻲ زﻴﺎة اﻝﻌﺎﺌد ﻋﻠﻰ اﺴﺘﺜﻤﺎرات . اﻝﻤﻨظﻤﺔ اﻝﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ ﻤن ﺤﻴث اﻝﻜم واﻝﻨوع
ﻓﻀﻼ ﻋن . اﻝﻤﻨظﻤﺔ وﻴﺨﻔض اﻝﺘﻜﻠﻔﺔ ﻋن طرﻴق اﻻﺴﺘﻔﺎدة اﻝﻤﺜﻠﻰ ﻤن اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ
وﻴظﻬر اﻝﻘوة واﻝﻀﻌف . ﻓﻲ اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝداﺨﻠﻴﺔ واﻝﺨﺎرﺠﻴﺔ ﺘﻬﻴﺌﺔ اﻝﻤﻨظﻤﺔ ﻝﻤواﺠﻬﺔ اﻝﺘﻐﻴﻴرات
ﻓﻲ ﻨوﻋﻴﺔ وأداء اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﻤﻤﺎ ﻴؤﺜر ﻓﻲ اﻝﻨﺸﺎطﺎت اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻜﺎﻝﺘدرﻴب 
  .3واﻝﺘطوﻴر واﺸﺒﺎع رﻏﺒﺎت وأﻫداف ﻜل  ﻤن اﻝﻤﻨظﻤﺔ واﻝﻔرد
  :ﺘطوﻴر آﻝﻴﺎت اﻹﺨﺘﻴﺎر واﻝﺘﻌﻴﻴن - 3
                                                 
1
  .77، ص 1102، ﻋﻤﺎن، اﻻردن،دار اﻝﺜﻘﺎﻓﺔ ،ادارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔزاﻫد ﻤﺤﻤد دﻴري،  - 
2
، اﻻﺴﻜﻨدرﻴﺔ، ﺔاﻝدار اﻝﺠﺎﻤﻌﻴ ،ادارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤن اﻝﻨﺎﺤﻴﺔ اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ واﻝﻌﻤﻠﻴﺔﺒد اﻝﺒﺎﻗﻲ، ﻋﺼﻼح اﻝدﻴن  - 
 .921، ص 0002،ﻤﺼر
3
  .92ص ﺤﺴﻴن وﻝﻴد ﻋﺒﺎس، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، - 
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 ﻘﻴﺔ ﻤﺘطﻠﺒﺎتﺒ ﻫﻤﻴﺔ ﻋنأﻫﻤﻴﺔ ﻜﺒﻴرة ﻻ ﺘﻘل ﺘﻌد ﻋﻤﻠﻴﺔ اﺨﺘﻴﺎر اﻷﻓراد وﺘﻌﻴﻴﻨﻬم ذات ا
اﻝﺠﻴد ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻷن اﻝﺒﻌد اﻻﻨﺴﺎﻨﻲ ﻫو اﻝﺒﻌد اﻝﻘﺎدر ﻋﻠﻰ ﺘﺨﻔﻴف اﻝﺘﺨطﻴط 
اﻷﺨرى، ﻓﻜﻔﺎءة وﻓﻌﺎﻝﻴﺔ اﻝﻌﻨﺎﺼر اﻷﺨرى ﻝﻴﺴت  ذات  اﻻﺴﺘﻐﻼل اﻷﻤﺜل ﻝﺒﻘﻴﺔ اﻝﻌﻨﺎﺼر
  .ﻗﻴﻤﺔ ﻓﻲ ﺤﺎﻝﺔ ﻏﻴﺎب اﻝﻌﻨﺼر اﻝﺒﺸري اﻝﺴﻠﻴم
ﺘﻠﻠك اﻝﻌﻤﻠﻴﺎت اﻝﺘﻲ ﺘﻘوم ﺒﻬﺎ اﻝﻤﻨظﻤﺔ ﻹﻨﺘﻘﺎء أﻓﻀل " ﻨﻪ أوﻴﻌرف اﻻﺨﺘﻴﺎر ﻋﻠﻰ 
اﻝﺸﺨص اﻝذي ﺘﺘواﻓر ﻓﻴﻪ ﻤﻘوﻤﺎت وﻤﺘطﻠﺒﺎت ﺸﻐل اﻝوظﻴﻔﺔ أﻜﺜر  اﻝﻤرﺸﺤﻴن ﻝﻠوظﻴﻔﺔ وﻫو
وﺘﺴﺘﻨد ﻋﻤﻠﻴﺔ  .1"ﻹﺨﺘﻴﺎر طﺒﻘﺎ ﻝﻤﻌﺎﻴﻴر اﻻﺨﺘﻴﺎر اﻝﺘﻲ ﺘطﺒﻘﻪ اﻝﻤﻨظﻤﺔاﻤن ﻏﻴرﻩ، وﻴﺘم ﻫذا 
   :اﻝﺘﺎﻝﻴﺔﻰ اﻝﻤﺒﺎدئ ﻋﻠاﻝﺘﻌﻴﻴن واﻻﺨﺘﻴﺎر ﻝﻘوة اﻝﻌﻤل 
 .ﻤﺒدأ اﻹﺴﺘﻌداد واﻝﺼﻼﺤﻴﺔ •
 .ﻤﺒدأ اﻝﻌﻤل اﻝﻤﻼﺌم ﻝﻠﻤؤﻫﻼت واﻝﻘدرات •
 .2ﻤﺒدأ اﻝﺠدارة واﻝﻜﻔﺎءة •
وﻝﺘﻌﻴﻴن اﻝﻔرد ﻝﻰ وﻀﻊ اﻝرﺠل اﻝﻤﻨﺎﺴب ﻓﻲ اﻝﻤﻜﺎن اﻝﻤﻨﺎﺴب، إان ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻌﻴﻴن ﺘﻬدف 
  .ﻻﺒد ﻤن ﻤواﺌﻤﺔ ﺒﻴن ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝوظﻴﻔﺔ وﻤؤﻫﻼت اﻝﻔرد وﻤدى اﻴﻔﺎﺌﻪ ﺒﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝوظﻴﻔﺔ
ﻪ إﻻ ﻓﻲ ﺤﺎﻝﺔ إﺨﻼل ﻗرار اﻝﺘﻌﻴﻴن ﻫو ﻋﻘد ﺒﻴن اﻝﻤﻨظﻤﺔ واﻝﻔرد ﻻ ﻴﻤﻜن ﻓﺴﺨ ان
  .3ﻤﻌﻴن ﺒﺸروطﻪ
  :ﺘطوﻴر آﻝﻴﺎت اﻷﺠور واﻝﺤواﻓز - 4
ﺘﻌﺘﺒر أﻨظﻤﺔ اﻷﺠور واﻝرواﺘب ﻤن أﻫم اﻷﻨظﻤﺔ وأﻜﺜرﻫﺎ أﺜرا ﻓﻲ اﺴﺘﻘرار اﻝﻔرد 
ﺎة ﻤن أﻨظﻤﺔ واﻨدﻤﺎﺠﻪ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻪ وﺘﺤﻘﻴق اﻝرﻀﺎ اﻝوظﻴﻔﻲ ﻝدﻴﻪ، ﺒﺤﻴث أن اﻷﻫداف اﻝﻤﺘوﺨ
اﻷﺠور واﻝرواﺘب ﺘﺴﺎﻫم ﺒﺸﻜل ﻓﻌﺎل ﻓﻲ ﺠذب اﻷﻓراد ذوي اﻝﻜﻔﺎءات واﻝﻤؤﻫﻼت اﻝﻘﺎدرة 
وﺘﺨﺘﻠف ﻝدى اﻝﻤﻨظﻤﺎت اﻝطرق اﻝﻤﻌﺘﻤدة ﻓﻲ . اﻹﺴﻬﺎم ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق أﻫداف اﻝﻤﻨظﻤﺔ ﻋﻠﻰ
                                                 
1
 .551ص  ،3002، ، اﻝدار اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، ﻤﺼر، إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔأﺤﻤد ﻤﺎﻫر  - 
2
 . 782،682ص ص  ﻤوﺴﻲ اﻝﻠوزي، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، -  
3
 .631،ص3002، دار واﺌل،ﻋﻤﺎن، ادارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔﻋﺒد اﻝرﺤﻴم اﻝﻬﻴﺘﻲ،ﺨﺎﻝد  -  
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وذﻝك ﻝﻌدم وﺠود طرﻴﻘﺔ واﺤدة ﻤﺜﻠﻰ  ﻴﻤﻜن أن  ﺘﺼﻤﻴم ﻫﻴﻜل اﻷﺠور واﻝرواﺘب ﻝدﻴﻬﺎ،
ﻴرﺘﻜز إﻝﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﻫﻴﻜﻠﺔ اﻷﺠور واﻝرواﺘب، ﺒل ﻫﻨﺎك طرق ﻤﺘﻌددة ﻓﻲ ﻫذا اﻝﺸﺄن، ﻝﻜل ﻤﻨﻬﺎ 
  .1ﻤزاﻴﺎ وﻤﺸﺎﻜل
ﺘﺤﺘل ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺘﺤدﻴد اﻝﺘﻌوﻴﻀﺎت اﻝﻤﺎدﻴﺔ ﻝﻠﻌﻨﺼر اﻝﺒﺸري ﻤﻜﺎﻨﺔ ﺨﺎﺼﺔ إذ أﻨﻬﺎ 
ذﻝك اﻝﻌﻨﺼر اﻝﺒﺸري واﻝﻤﻨظﻤﺔ، اﻝوﺴﻴﻠﺔ واﻷﺴﻠوب اﻷﻜﺜر أﻫﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤدﻴد اﻝﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴن 
، وﻤﻬﻤﺔ إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻬد واﻝﺘﻜﻠﻔﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺤددﻫﺎ اﻝﻤﻨظﻤﺔﻓﻬﻲ ﺘرﺘﺒط ﺒﻴن اﻝﺠ
ﻜل ﻤﻨﻬﺎ ﻤﻤﺎ ﻴﻌود  ﺘﻘرﻴب وﺠﻬﺎت ﻨظر اﻝطرﻓﻴن ﻓﻲ ﻫذا اﻝﻤﺠﺎل ﺒﺎﻝذات ﻝﺘﺤﻘﻴق ﺘوﻗﻌﺎت
  . 2ﺒﺎﻝﻨﺠﺎح ﻋﻠﻰ اﻝﻤﻨظﻤﺔ
  :اﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب - 5
ﺴﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻌﺘﻤدﻫﺎ اﻝﻤﻨظﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق أﻫداﻓﻬﺎ، اﻝﺘدرﻴب ﻤن أﻫم اﻝوﺴﺎﺌل اﻷﺴﺎ
وﺨﺎﺼﺔ ان اﻨﺘﻬﺎج ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺘطﺒﻴق اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﺨططﺔ واﻝﻤﺼﻤﻤﺔ ﺒﺸﻜل ﻋﻠﻤﻲ ﻤن 
ﺸﺄﻨﻪ أن ﻴﺘﻴﺢ ﻝﻠﻌﺎﻤﻠﻴن ﻓرص واﺴﻌﺔ ﻝﻤﺘﺎﺒﻌﺔ اﻝﺘطورات اﻝﺤﺎﺼﻠﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺎﻻت أﻋﻤﺎﻝﻬم، 
ﺤﻴث ان اﻝﻤﻨظﻤﺎت ﻤﻤﺎ ﻴزودﻫم ﺒﺎﺴﺘﻤرار ﻓﻲ رﻓﻊ اﻝﻜﻔﺎءة واﻝﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﻹﻨﺠﺎز أﻋﻤﺎﻝﻬم، 
ﺘﻌﻴش ﺒﺸﻜل داﺌم ﻓﻲ ﻋﺎﻝم ﻤﻠﻲء ﺒﺎﻝﻤﺘﻐﻴرات واﻝﺘطورات اﻝﻤﺘﺴﺎرﻋﺔ ﻓﻲ اﻝﻤﺠﺎﻻت 
اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺔ أواﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ أو اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺄﺴﺎﻝﻴب وﺒراﻤﺞ اﻝﻨﺸﺎطﺎت اﻻﻨﺘﺎﺠﻴﺔ واﻝﺨدﻤﻴﺔ وﻏﻴرﻫﺎ 
ﻤن اﻝﻤﻴﺎدﻴن اﻝﺘﻲ ﺘﺘطﻠب ﻤواﻜﺒﺔ ﻫذﻩ اﻝﺘطورات وﺘﺤﻘﻴق اﻻﺴﺘﻔﺎدة ﻤﻨﻬﺎ ﻓﻲ اﻨﺠﺎز 
  .3اﻝﻤﻬﺎم اﻝﻤرﺘﺒطﺔ ﺒﺎﻝﻌﻤل وأداءﻩ ﺒﻜﻔﺎءة وﻓﺎﻋﻠﻴﺔاﻻﻨﺸطﺔ و 
ﻰ ﺘﺤﻘﻴق ﻤورد ﻝإﻰ اﻝﻤﻨظﻤﺔ اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ اﻝذﻜر واﻻﻫﺘﻤﺎم ﺒﻬﺎ ﺘﺴﻌاﻨطﻼﻗﺎ ﻤن اﻵﻝﻴﺎت 
ﻓﻌﻠﻰ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻻﺠﺘﻬﺎد ﻓﻲ اﺴﺘﻘطﺎﺒﻪ وﺘوﻓﻴر اﻝﺸروط  ،رﺒﺸري ﻜفء ﻜﻤورد ﻨﺎد
                                                 
1
 .971،ص اﻝﺴﺎﺒق ﻨﻔس اﻝﻤرﺠﻊ - 
2
  - .833،ص 2002دار ﺤﺎﻤد، اﻷردن،  ،1، طﺘطور اﻝﻔﻜر واﻷﻨﺸطﺔﺼﺒﺤﻲ اﻝﻌﺘﻴﺒﻲ،  
3
 ، ص3102اﻷردن، دار اﻝﻤﺴﻴرة، ﻋﻤﺎن،  ،5ط ،إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺨﻀﻴر ﻜﺎظم ﺤﻤود وﻴﺎﺴﻴن ﻜﺎﺴب اﻝﺨرﺸﺔ، 
  .721-621 ص
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وﺘﺤﻔﻴﻴزﻩ ﻋﻠﻰ اﻝﻌﻤل  ،ﻴﻪﻠﺒراز ﻗدراﺘﻪ واﻝﺤﻔﺎظ ﻋا ٕاﻝﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻝﺘدرﻴﺒﻪ وﺒﻠورة ﺸﺨﺼﻴﺘﻪ و 
  .ﻓﻬذا ﻜﻠﻪ ﻴﺴﺎﻫم ﻓﻲ زﻴﺎدة اﻨﺘﺎج اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﻤواﺠﻬﺔ اﻝﺘﺤدﻴﺎت واﻝﻤﻨﺎﻓﺴﺔ. واﻻﻨﺘﺎج
   :ﺨﻼﺼﺔ  
وﻤﻜﺎﻨﺘﻬﺎ ﻓﻲ  ﺘﻌرﻴﻔﻬﺎ ﺤﻴثﻤن ﺤﺎطﺔ ﻋﺎﻤﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ؛ إﺘﻨﺎول ﻫذا اﻝﻔﺼل 
 ﺒدءا ﺒﺎﻝﻤدﺨل اﻝﻜﻼﺴﻴﻜﻲ ﺘﻨﺎوﻝﺘﻬﺎ، ﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ﻓﻲ اﻝﻤداﺨل اﻝﻔﻜرﻴﺔ اﻝﺘﻲأ ﻹﺒرازاﻝﻔﻜر اﻻداري 
ﻝﻰ اﻝﻤدﺨل اﻝﺒﺸري، ﻜﻤﺎ ﺘم ﺘﺴﻠﻴط اﻝﻀوء ﻋﻠﻰ أﻫﻤﻴﺔ اﻝﻤورد إوﺼوﻻ  ﺒﺎﻹﻨﺴﺎﻨﻲﻤرورا 
دارة اﻝﻤوارد ﻓﻲ اﻝﻬﻴﺌﺔ اﻝﻤﺴؤوﻝﺔ ﻋﻠﻴﻪ وﻫﻲ إواﻝﻌواﻤل اﻝﻤؤﺜرة  اﻝﺒﺸري ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ
ﻋن  ﻝﻰ ﺘﻨﻤﻴﺘﻪإﻝﻰ ﻜﻔﺎءﺘﻪ ﻜﺎﻨت اﻝﺤﺎﺠﺔ إوﻝﺘطوﻴر اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري واﻝوﺼول .اﻝﺒﺸرﻴﺔ
أﻨظﻤﺔ اﻝﺘﻌﻠﻴم، آﻝﻴﺎت اﻝﺘﺨطﻴطـ ،ﺘطوﻴر اﻝﻴﺎت اﻻﺨﺘﻴﺎر :ﻤﻨﻬﺎ اﻻﻝﻴﺎت ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن قطرﻴ
 ﻫﻤﻴﺘﻪ اﻝﻜﺒرى،أواﻝﺘﻌﻴﻴن واﻝﺤواﻓز، واﻷﺠور واﻝﺘدرﻴب اﻝذي ﻴﻌد ﻤن أﻫم اﻵﻝﻴﺎت ﻨﺘﻴﺠﺔ 
 ﻝﻴﺔ ﻤن ﺤﻴث اﻋﺘﺒﺎرﻩ ﻨﺸﺎط وﻋﻤﻠﻴﺔﺒﻬذﻩ اﻵﺎم ﺨﺼص ﻷﺠﻠﻪ ﺜﻼث ﻓﺼول ﻝﻺﻝﻤ اوﻝذ
    .وﺘﻘوﻴﻤﻪ ﺤﻔﺎظﺎ ﻋﻠﻰ ﻨﺠﺎﻋﺘﻪ
  
  
  أﺴﺎﺴﻴﺎت اﻝﺘدرﻴب -اﻝﻔﺼل اﻝﺜﺎﻝث
  ﺘﻤﻬﻴد     
  ﺘﻌرﻴف اﻝﺘدرﻴب - وﻻأ      
  اﻝﺘدرﻴب رﺘﺎرﻴﺦ ﺘطو ّ - ﺜﺎﻨﻴﺎ      
  أﻫﻤﻴﺔ وأﻫداف اﻝﺘدرﻴب - ﺜﺎﻝﺜﺎ      
  ﻤزاﻴﺎ وﻓواﺌد اﻝﺘدرﻴب - راﺒﻌﺎ      
  وﻤﺒﺎدئ اﻝﺘدرﻴب أﺴس - ﺨﺎﻤﺴﺎ      
   اﻝﺘدرﻴب وأﻨواع ﻤﺠﺎﻻت - ﺴﺎدﺴﺎ      
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    :ﺘﻤﻬﻴد
ان ﻤن أﺒرز ﺴﻤﺎت اﻝﻌﺼر اﻝﺤدﻴث ﺘﻠك اﻝﺘﻐﻴرات اﻝﻬﺎﺌﻠﺔ واﻝﻤﺴﺘﻤرة ﻓﻲ اﻝﻤﻌﺎرف 
ﻤﺎ ﻴﺴﺘوﺠب إﻋﺎدة ﻤاﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، وﻤﺎ ﻴﺘرﺘب ﻋن ذﻝك ﻤن ﺘﻐﻴرات ﻤﺴﺘﻤرة ﻓﻲ ﻨظم اﻝﻌﻤل، 
وﻻﺸك أن  ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري ﻝﻤواﺠﻬﺔ ﺘﻠك اﻝﺘﻐﻴرات واﺴﺘﻴﻌﺎﺒﻬﺎ واﻝﺘﻜﻴف ﻤﻊ ﻤﻘﺘﻀﻴﺎﺘﻪ،
أﺠﻬزة اﻝﺘﻌﻠﻴم ﺠﺎﻤﻌﻴﺔ وﻏﻴر ﺠﺎﻤﻌﻴﺔ ﻻ ﺘﺴﺘطﻴﻊ وﺤدﻫﺎ ﻤﻼﺤظﺔ ﻫذا اﻝﺘﻘدم اﻝﺴرﻴﻊ 
اﻝﻤﺴﺘﻤر اﻝذي ﻴﺴﺘﺠﻴب ﻝﻬذﻩ اﻝﺘﻐﻴرات اﻝﻤﺴﺘﻤرة  اﻝﻤﺘﻼﺤق، ﻝذﻝك ﺘزﻴد اﻝﺤﺎﺠﺔ ﻝﻠﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل
وأﺼﺒﺢ ﺘدرﻴب اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري ﻀرورة ﻻ ﻏﻨﻰ ﻋﻨﻬﺎ ﻓﻲ أي ﻗطﺎع  ،ﻓﻲ ﻤﺨﺘﻠف اﻝﻤﺠﺎﻻت
  .ك اﻝﺘطور اﻝﻬﺎﺌل ﻓﻲ اﻝﻤﻌرﻓﺔ وﺘطﺒﻴﻘﺎﺘﻬﺎ اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔﺒﺤﺜﻲ ﻴﺜﺎر ﻝذﻝ
ﻨﺨﺼص ﻫذا اﻝﻔﺼل ﻝﻠﺘﻌرف ﻋﻠﻰ ﻤﻔﻬوم اﻝﺘدرﻴب وﻤﺨﺘﻠف اﻝﻤﺼطﻠﺤﺎت اﻝﺘﻲ و 
ﺘوﻀﻴﺢ ﺘﺎرﻴﺦ ﺘطور اﻝﺘدرﻴب وأﻫﻤﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب ﻝﻠﻤﻨظﻤﺔ  ﺘﺘدﺨل ﻓﻲ ﻤﻔﻬوﻤﻬﺎ ﻤﻌﻪ، وﻜذا
ﻝﻰ إﻤزاﻴﺎﻩ وﻓواﺌدﻩ واﻝﺘطرق  ،اﺒراز أﻫداﻓﻪو اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن وﺘﺤﻘﻴق اﻝﻌﻼﻗﺎت اﻻﻨﺴﺎﻨﻴﺔ  واﻷﻓراد
  .وأﻨواﻋﻪ وﻤﺒﺎدﺌﻪ وﻤﺠﺎﻻﺘﻪأﺴﺴﻪ 
  :ﺘﻌرﻴف اﻝﺘدرﻴب- أوﻻ
  :اﻝﺘﻌرﻴف اﻝﻠﻐوي ﻝﻠﺘدرﻴب- 1
درب وﻴﻌﻨﻲ درب ﺒﻪ أي اﻋﺘﺎدﻩ وأوﻝﻊ ﺒﻪ، و  ،"درب" ﻝﻔظ اﻝﺘدرﻴب ﻤﺸﺘق ﻤن اﻝﻔﻌل 
   .1وﻴﻘﺎل درب ﻓﻼﻨﺎ اﻝﺒﻌﻴر أي ﻋﻠﻤﻪ اﻝدروب ،ﻲءﻋﻠﻰ اﻝﺸﺊ أي ﻤن ﺤذق ﻋﻠﻰ اﻝﺸ
 :اﻻﺼطﻼﺤﻲﻴف اﻝﺘﻌر - 2
  ﺒﻴرة ﻓﻲ اﻋداد اﻝﻜوادر اﻝﺒﺸرﻴﺔ وﺘﺄﻫﻴﻠﻬﺎ، وﻝﻘد ﺘﻌددت اﻝﺘﻌﺎرﻴفان ﻝﻠﺘدرﻴب أﻫﻤﻴﺔ ﻜ
  ﺒﻬﺔ وﻤﺘﺒﺎﻴﻨﺔ ﺘﺼب ﻓﻲ ﻗﺎﻝب واﺤد وﺘﺘﻔق ﻤﻊ اﻝرﻜﺎﺌزﺤول ﻤﻔﻬوم اﻝﺘدرﻴب إﻻ أﻨﻬﺎ ﻤﺘﺸﺎ
  .ﺴﺎﺴﻴﺔ ﻝﻠﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔﻷا
                                                 
 ،ون ﺴﻨﺔ اﻝﻨﺸردار اﻝﺘراث اﻝﻌرﺒﻲ، ﺒﻴروت، د ،1، ﻤﺠﻤﻊ اﻝﻠﻐﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ،جاﻝﻤﻌﺠم اﻝوﺴﻴطاﺒراﻫﻴم ﻤﺼطﻔﻰ وآﺨرون،  - 1
 .672ص 
 أت ادرب                                                                ا	ل اث  
 66 
    
ﺠﻬد ﻤﻨظم وﻤﺨطط ﻝﺘزوﻴد اﻝﻤﺸﺎرﻜﻴن ﺒﺎﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻝﻤﻬﺎرات "ﻴﻌرف اﻝﺘدرﻴب ﻋﻠﻰ أﻨﻪ 
  .1"واﻻﺘﺠﺎﻫﺎت اﻝﺘﻲ ﺘﺴﺎﻋدﻫم ﻋﻠﻰ ﺘﺤﺴﻴن أداﺌﻬم
ﻝﻰ ﺘزوﻴد إﻴﺘﻀﺢ ﺠﻠﻴﺎ ﻤن ﻫذا اﻝﺘﻌرﻴف أن اﻝﺘدرﻴب ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻤﻨظﻤﺔ وﻤﺨططﺔ ﺘﻬدف  
داﺌﻬم ﻓﻲ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﺒﺎﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻝﻤﻬﺎرات واﻻﺘﺠﺎﻫﺎت اﻝﺘﻲ ﺘﺴﺎﻋدﻫم ﻋﻠﻰ ﺘﺤﺴﻴن آ
  .اﻝﻤﻨظﻤﺔ
ﻝﻰ ﺘﺤﻘﻴق أﻫداف إﺒﺄﻨﻪ ﻨﺸﺎط ﻤﺨطط ﻴﻬدف : ﻜذﻝك"  ﺠﺎﺒر ﻋوض اﻝﺴﻴد" ﻓﻪ ﻴﻌر 
ﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ ﺴﻠوﻜﻴﺔ ﻋن طرﻴق ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤﻬﺎرات وﻤﻌﺎرف واﺘﺠﺎﻫﺎت اﻷﻓرادى وذﻝك ﻤن ﺨﻼل 
   .2اﻝﻘﻴﺎم ﺒﻌدد ﻤن اﻻﻨﺸطﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ اﻝﻤﺨططﺔ ﻋن طرﻴق ﺘﻔﺎﻋل اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
_ ﺘﺎﺒﻌﺔ ﻜﻨﺸﺎط ﻹدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ _ ﻋﻤﻠﻴﺔ ادارﻴﺔ ﻻإﻫو  ﻓﺎﻝﺘدرﻴب اذا ﻤﺎ   
ﻝﻰ اﻝﺘﻐﻴﻴر ﻓﻲ ﻤﻬﺎراﺘﻪ وﻤﻌﺎرﻓﻪ وﺴﻠوﻜﺎﺘﻪ إﻤﻨظﻤﺔ وﻤﺴﺘﻤرة ﻤﻊ ﺤﻴﺎة اﻝﻔرد اﻝﻌﺎﻤل ﺘﻬدف 
  .واﻝﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ  ﺤﺴب ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﻌﻤل اﻵﻨﻴﺔ
ﻝﻰ اﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤﻨﺘظﻤﺔ ﻝﻨﻤوذج إﻴﻀﻴف أن اﻝﺘدرﻴب ﺘﻠك اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻬدف ﻤن  وﻫﻨﺎك
ﻤﺎ، ﻴؤدي ﻝﻸداء اﻝﺼﺤﻴﺢ ﻝﻠواﺠب أو اﻝﻌﻤل ﻓﺔ واﻝﻤﻬﺎرات واﻻﺘﺠﺎﻫﺎت ﻝﺸﺨص ﻤﻌر ﻤن اﻝ
  .اﻝذي أﺴﻨد اﻝﻴﻪ وﻫو ﻴﺘﻜﺎﻤل ﻏﺎﻝﺒﺎ ﺒزﻴﺎدة واﺴﺘﻤرارﻴﺔ اﻝﺘﻌﻠم
اﻹدارﻴﺔ واﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻬدف إﻝﻰ ﺘﺤﺴﻴن ﻗدرة اﻝﻔرد  دﺒﻤﻌﻨﻰ آﺨر، ﻫو ﺘﻠك اﻝﺠﻬو 
أو ﻓﻨﻲ أو إداري ﻋﻠﻰ أداء ﻋﻤل  ﻤﻬﻤﺎ ﻜﺎن ﺴواء ﻜﺎن ﻤﺠرد ﻋﺎﻤل ﺒﺴﻴط أو ﻤﺘﺨﺼص،
                                                 
ﻤﻨﺸورات اﻝﻤﻨظﻤﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ  ،2، طاﻝﺘدرﻴب اﻻداري اﻝﻤوﺠﻪ ﺒﺎﻷداءﻋﻘﻠﺔ ﻤﺤﻤد اﻝﻤﺒﻴﻀﻴن، أﺴﺎﻤﺔ ﻤﺤﻤد ﺠرادات،  - 1
 .3،ص 2102ﺠﺎﻤﻌﺔ اﻝدول اﻝﻌرﺒﻴﺔ، ﻤﺼر، ،ﻝﻠﺘﻨﻤﻴﺔ اﻻدارﻴﺔ
 اﻹﺴﻜﻨدرﻴﺔ، اﻝﻤﻜﺘب اﻝﺠﺎﻤﻌﻲ اﻝﺤدﻴث، ،"رؤى ﻝﻺﺼﻼح واﻝﺘطوﻴر"إدارة اﻝﻤﻨظﻤﺎت اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ  ،ﺠﺎﺒر ﻋوض اﻝﺴﻴد - 2
  .671ص ، 5002
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ﻤﻌﻴن أو اﻝﻘﻴﺎم ﺒدور ﻤﺤدد ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺘﻲ ﻴﻌﻤل ﺒﻬﺎ، اﻨﻪ ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ إﺠراء ﻤﻨظم ﻤن ﺸﺄﻨﻪ 
  .1"زﻴﺎدة ﻤﻌﺎرف وﻤﻬﺎرات اﻝﻔرد ﻝﺘﺤﻘﻴق ﻫدف ﻤﻌﻴن
إﺠراء ﻤﻨظم ﻤن ﺸﺄﻨﻪ أن ﻴزﻴد "اﻝﺘدرﻴب ﻋﻠﻰ أﻨﻪ " ﻋﺒد اﻝﻌزﻴز ﺒن ﺤﺒﺘور"ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻴﻌرف       
ﺘﻌدﻴل اﻴﺠﺎﺒﻲ ذات اﺘﺠﺎﻫﺎت ﺨﺎﺼﺔ  و، ﻓﻬنوﻤﻬﺎراﺘﻪ ﻝﺘﺤﻘﻴق ﻫدف ﻤﻌﻴﻤن ﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻔرد 
ﺘﺤﺘﺎج ﺘﺘﻨﺎول ﺴﻠوك اﻝﻔرد ﻤن اﻝﻨﺎﺤﻴﺔ اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ واﻝوظﻴﻔﻴﺔ ﻻﻜﺘﺴﺎب اﻝﻤﻌﺎرف واﻝﺨﺒرات اﻝﺘﻲ 
ﻝﻺدارة واﻷﻨﻤﺎط و اﻝﺼﺎﻝﺤﺔ ﻝﻠﻌﻤل  توﺘﺤﺼﻴل اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﺘﻲ ﺘﻨﻘﺼﻪ واﻻﺘﺠﺎﻫﺎ ،إﻝﻴﻬﺎ
  ﻤن أﺠل رﻓﻊ ﻤﺴﺘوى ﻜﻔﺎءﺘﻪ ﻓﻲ اﻷداء وزﻴﺎدة  اﻝﺴﻠوﻜﻴﺔ واﻝﻤﻬﺎرات واﻝﻌﺎدات اﻝﻼزﻤﺔ
  . 2"إﻨﺘﺎﺠﻴﺘﻪ
ﺘﺠﻬﻴز اﻝﻔرد ﻝﻠﻌﻤل اﻝﻤﺜﻤر " أن اﻝﺘدرﻴب ﺒﻤﻌﻨﺎﻩ اﻝواﺴﻊ ﻫو "أﺤﻤد اﺒراﻫﻴم ﺒﺎﺸﺎت"وﻴرى 
ﻓﻬو ﻨوع ﻤن اﻝﺘوﺠﻴﻪ اﻝﺼﺎدر ﻤن اﻨﺴﺎن ﻤوﺠﻪ  واﻻﺤﺘﻔﺎظ ﺒﻪ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘوى اﻝﺨدﻤﺔ اﻝﻤطﻠوﺒﺔ،
ﻴﻘدم ﻝﻠﻔرد ﻤن ﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻤﻌﻴﻨﺔ  وﻫو ﻤﺎ ﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ،ﻝﻰ اﻨﺴﺎن آﺨر ﻓﻬو ﻤﻨﻬﺞ ﻝﺘﺤﻘﻴق أﻫداف إ
  .3"أو ﻤﻬﺎرات واﺘﺠﺎﻫﺎت ذﻫﻨﻴﺔ ﻻزﻤﺔ ﻝﺘﺤﻘﻴق أﻫداف اﻝﻤؤﺴﺴﺔ
ﻤﺤﺎوﻝﺔ ﻝﺘﻐﻴﻴر ﺴﻠوك اﻷﻓراد ﻤﻤﺎ ﻴﺠﻌﻠﻬم ﻴﺴﺘﺨدﻤون طرق " :ﺒﺄﻨﻪ "ﻓﺎﻴز ﺨﺎطر"وﻋرﻓﻪ 
 اوأﺴﺎﻝﻴب ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻓﻲ آداء اﻷﻋﻤﺎل ﺒﺠﻌﻠﻬم ﻴﺴﻠﻜون ﺸﻜﻼ ﻤﺨﺘﻠف ﺒﻌد اﻝﺘدرﻴب ﻋن ﻤﺎ ﻜﺎﻨو 
                                                                                             .4"ﻠﻴﻪ ﻗﺒﻠﻪﻋ
واﻝﻤﺴﺘﻤر ﻤﻨظم اﻝﻤﺨطط و اﻝﻨﺸﺎط اﻝ "ﺎ ﺸﺎﻤﻼ ﻝﻠﺘدرﻴب اﻝﻤﺘﻤﺜل ﻓﻲ أﻨﻪﻴﻤﻜن ﺘﻘدﻴم ﺘﻌرﻴﻔو 
ﻴﻬدف إﻝﻰ ﺘزوﻴد اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﺒﺎﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻝﻤﻌﺎرف اﻝﺘﻲ ﺘﻜﺴﺒﻪ ﻤﻬﺎرة ﻓﻲ  ﻤن ﻗﺒل اﻝﻤؤﺴﺴﺔ،
أداء اﻝﻌﻤل، أو ﺘﻨﻤﻴﺔ وﺘطوﻴر ﻤﺎ ﻝدﻴﻪ ﻤن ﻤﻬﺎرات وﺨﺒرات وﻗدرات واﺘﺠﺎﻫﺎت، ﺒﻤﺎ ﻴزﻴد ﻤن 
                                                 
  .76 - 66، ص ص 2002اﻝﺠزاﺌر،  ،، دار اﻝﻬدىﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔﻋﻠﻲ ﻏرﺒﻲ وآﺨرون،  - 1
  .481، ص0002اﻝدار اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ، ﻋﻤﺎن،  ،"ﻝطﻠﺒﺔ اﻝدراﺴﺎت اﻝﻌﻠﻴﺎ" اﻹدارة اﻝﻌﺎﻤﺔ اﻝﻤﻘﺎرﻨﺔ ﻋﺒد اﻝﻌزﻴز ﺒن ﺤﺒﺘور، -2
 .321ص ، 0002ﻤﺼر، ، ، اﻝﻤﻜﺘﺒﺔ اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔادارة وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ،رﺸﺎد  أﺤﻤد ﻋﺒد اﻝﻠطﻴﻴف - 3
 .11،ص 0102،ﻋﻤﺎن ،دار أﺴﺎﻤﺔ ل،اﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎ ،ﻓﺎﻴز اﻝﺨﺎطر - 4
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ﻝك ﺒﻐﻴﺔ ذﻜﻔﺎءﺘﻪ ﻓﻲ أداء ﻋﻤﻠﻪ اﻝﺤﺎﻝﻲ، أو ﻷداء أﻋﻤﺎل ذات ﻤﺴﺘوى أﻋﻠﻰ ﻓﻲ اﻝﻤﺴﺘﻘﺒل، و 
  ."ﺘﺤﻘﻴق أﻫداف اﻝﻤؤﺴﺴﺔ
  :أﻜﺜر ﻝﻤﻔﻬوم اﻝﺘدرﻴب، أن ﻨﻨطﻠق ﻤن اﻝﺤﻘﺎﺌق اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ ﺢوﻝﺘوﻀﻴ اﻝﻤﻬم،و ﻤن 
، ﺒﻤﻌﻨﻰ أﻨﻪ ﻴﺘﻀﻤن ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﻌﻤﻠﻴﺎت اﻝﻔرﻋﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺘﻌﻠق اﻝﺘدرﻴب ﻨﺸﺎط ﻤﺨطط -أ
ﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، وﺘﺤدﻴد اﻹﻤﻜﺎﻨﻴﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، وﺘﺼﻤﻴم ﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴب وﺘﻨﻔﻴذﻫﺎ ﻹﺒﺘﺤدﻴد ا
   .1وﻤﺘﺎﺒﻌﺘﻬﺎ وﺘﻘﻴﻴم اﻝﺒراﻤﺞ
، ﺒﻤﻌﻨﻰ أن اﻝﺘدرﻴب ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺸﺎﻤﻠﺔ وﻤﺴﺘﻤرة، ﻓﻬﻲ ﻻ إن اﻝﺘدرﻴب ﻨﻤوذج ﻝﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤﻨﺘظﻤﺔ -ب
ﺘﻘﺘﺼر ﻋﻠﻰ اﻹﻋداد ورﻋﺎﻴﺔ اﻷﻓراد اﻝﺠدد ﻓﻲ اﻝﺨدﻤﺔ، ﺒل ﺘﻤﺘد إﻝﻰ اﻝﻘﺎﺌﻤﻴن ﻋﻠﻰ رأس 
ﺴﺘﻤرار ﻋﻠﻰ اﺘﺼﺎل ﺈ، ﻓﻨﻴﻴن أو إدارﻴﻴن، ﻝﻴظل ﻫؤﻻء ﺒنرؤﺴﺎء أو ﻤرؤوﺴﻴ ااﻝﻌﻤل أﻴﺎ ﻜﺎﻨو 
طرق اﻝﻌﻤل واﺴﺘﺨداﻤﺎﺘﻪ، وﻤواﺠﻬﺔ ﻜل اﻝﻤﺴﺘﺠدات  ﻰاﻝﺠدﻴدة اﻝﺘﻲ ﺘطرأ ﻋﻠ داﺌم ﺒﺎﻝﺘطورات
  .2ﻓﻲ اﻝﻌﻤل
ﻷداء ﻋﻤل  ﺔاﻝﻼزﻤ إﻜﺴﺎب اﻷﻓراد اﻝﻤﻬﺎرات واﻝﻤﻌﺎرف واﻻﺘﺠﺎﻫﺎتﻴﺴﻌﻰ اﻝﺘدرﻴب إﻝﻰ  -ج
  .3ﻤﺤدد ﺒﺄﻜﺜر اﻝطرق ﻝﺘﺤﻘﻴق أﻫداف اﻝﻤؤﺴﺴﺔ
  :وﻫو ﺒﻬذا ﻴﺘﻀﻤن اﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻨواﺤﻲ اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ ﻝﻠﻔرد 
  :ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤﻌرﻓﺔ واﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت وﻤن ﺒﻴﻨﻬﺎ - 1
  .ﻤﻌرﻓﺔ ﺘﻨظﻴم اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﺴﻴﺎﺴﺘﻬﺎ وأﻫداﻓﻬﺎ - 
  .ﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻋن ﻤﻨﺘﺠﺎت اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وأﺴواﻗﻬﺎ - 
  .ﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻋن إﺠراءات وﻨظم اﻝﻌﻤل ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ - 
                                                 
  .571ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ص  ،ﺠﺎﺒر ﻋوض اﻝﺴﻴد - 1
،ﻜﻠﻴﺔ ( ﻏﻴر ﻤﻨﺸورة)،  رﺴﺎﻝﺔ ﻤﺎﺠﺴﺘﻴر، اﻝﺘدرﻴب أﺜﻨﺎء اﻝﻌﻤل ﻓﻲ اﻷﺠﻬزة اﻷﻤﻨﻴﺔ ،اﻝﻘﺤطﺎﻨﻲﻋﺒد اﷲ ﺒن ﺴﻌﻴد - 2
  .32ص 5002اﻝدراﺴﺎت اﻝﻌﻠﻴﺎ، ﻗﺴم اﻝﻌﻠوم اﻻدارﻴﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻨﺎﻴف اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠﻌﻠوم اﻷﻤﻨﻴﺔ، اﻝﻌرﺒﻴﺔ اﻝﺴﻌودﻴﺔ، 
  .571ﺴﺎﺒق، ص اﻝﻤرﺠﻊ اﻝ ،ﻋوض اﻝﺴﻴد ﺠﺎﺒر - 3
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  . اﻝﻤﻌرﻓﺔ اﻝﻔﻨﻴﺔ ﺒﺄﺴﺎﻝﻴب وأدوات اﻹﻨﺘﺎج - 
  .اﻝﻤﻌرﻓﺔ ﺒﺎﻝوظﺎﺌف اﻹدارﻴﺔ اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ وأﺴﺎﻝﻴب اﻝﻘﻴﺎدة واﻹﺸراف - 
  .1ﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻋن اﻝﻤﻨﺎخ اﻝﻨﻔﺴﻲ واﻹﻨﺘﺎﺠﻲ ﻝﻠﻌﻤل - 
  :ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤﻬﺎرات واﻝﻘدرات وﻤن ﺒﻴﻨﻬﺎ - 2
  .اﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻼزﻤﺔ ﻷداء اﻝﻌﻤﻠﻴﺎت اﻝﻔﻨﻴﺔ اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ -
  .اﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻘﻴﺎدﻴﺔ - 
  .اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ ﻜﺴب اﻷﺼدﻗﺎء -
  .ﺘﺤﻠﻴل اﻝﻤﺸﺎﻜل اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ -
  .اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ اﺘﺨﺎذ اﻝﻘرارات -
  .اﻝﻤﻬﺎرات ﻓﻲ اﻝﺘﻌﺒﻴر واﻝﻨﻘﺎش وٕادارة اﻝﻨدوات - 
  .اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ ﺘﻨظﻴم اﻝﻌﻤل واﻹﻓﺎدة ﻤن اﻝوﻗت - 
  .2ﺘﺨطﻴط، ﺘﻨظﻴم، ﺘﻨﺴﻴق، رﻗﺎﺒﺔ: اﻝﻤﻬﺎرات اﻹدارﻴﺔ - 
  :ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻻﺘﺠﺎﻫﺎت وﻤن ﺒﻴﻨﻬﺎ - 3
  .اﻻﺘﺠﺎﻩ ﻝﺘﻔﻀﻴل اﻝﻌﻤل ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ- 
  .اﻻﺘﺠﺎﻩ ﻝﺘﺄﻴﻴد ﺴﻴﺎﺴﺎت وأﻫداف اﻝﺸرﻜﺔ -
  .ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝرﻏﺒﺔ أو اﻝداﻓﻊ إﻝﻰ اﻝﻌﻤل -
  .ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝروح اﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻌﻤل- 
  .ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﺸﻌور ﺒﺎﻝﻤﺴؤوﻝﻴﺔ- 
  .ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﺸﻌور ﺒﺄﻫﻤﻴﺔ اﻝﺘﻔوق واﻝﺘﻤﻴز ﻓﻲ اﻝﻌﻤل -
                                                 
    .312ﺴﺎﺒق، ص ﻤرﺠﻊ  ،ﻫﻨﺎء ﺤﺎﻓظ ﺒدوي - 1
  .843- 743، ص ص 5891اﻝﻘﺎﻫرة، ،، دار ﻏرﻴب,ادارة اﻻﻓراد واﻝﻜﻔﺎءة اﻻﻨﺘﺎﺠﻴﺔﻋﻠﻲ اﻝﺴﻠﻤﻲ،  - 2
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   .1ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﺸﻌور ﺒﺘﺒﺎدل اﻝﻤﻨﺎﻓﻊ ﺒﻴن اﻝﻤؤﺴﺴﺔ واﻝﻌﺎﻤﻠﻴن -
أن اﻝﺘدرﻴب ﻴﺘﻨوع ﻤن ﺤﻴث اﻝﻤﺠﺎل، وﻤن ﺤﻴث اﻝﻬدف، ﻓﻬﻨﺎك ﺘدرﻴب إداري، ﺘدرﻴب  -د
ﻓﻨﻲ، اﻝﺘدرﻴب اﻝﺴﻠوﻜﻲ، ﺘدرﻴب اﻝﻤﻬﺎرات إﻝﻰ ﻏﻴر ذﻝك ﻤن اﻷﻨواع، ﻜﻤﺎ أن ﻝﻜل ﻨوع ﻤن 
  .2اﻷﻨواع اﻝﻤﺸﺎر إﻝﻴﻬﺎ ﺘﻘﺴﻴﻤﺎﺘﻬﺎ اﻝﺨﺎﺼﺔ
ﻝﻤدرب، واﻝﻤﺘدرب ا: ﻫﻲ ان اﻝﻜﻔﺎءة ﻓﻲ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘرﺘﺒط ﺒﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﻌﻨﺎﺼر_ ه
  .اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  واﻷدواتواﻝﻤﻨﻬﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ،ووﺴﺎﺌل اﻝﺘدرﻴب 
     :ﻓﺎﻝﺘﻌﻠﻴم ﻴﻘﺼد ﺒﻪ. ﻌﻠﻴم واﻝﺘطوﻴرإن اﻝﺘدرﻴب ﺒﻤﻔﻬوﻤﻪ اﻝواﺴﻊ ﻴﺘداﺨل ﻤﻊ ﻨﺸﺎط اﻝﺘ -و
، ﻓﻬو إذا ﻴرﺘﺒط ﺒﺘﺤﺼﻴل ﻪإﻜﺴﺎب اﻝﺸﺨص اﻝﻤﻌرﻓﺔ واﻝﻤﻬﺎرة ﻝﺘطوﻴر ﻋﺎداﺘﻪ واﺘﺠﺎﻫﺎﺘ" 
 .3"اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻌﺎﻤﺔ 
ق وﺸﺎﻤل اﺴﺘﻌراض ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻤن اﻝﺘﻌرﻴﻔﺎت ﻝﻐرض ﺘﺤدﻴد ﺘﻌرﻴف دﻗﻴ ﺒﻌد
ﻨﺤﺎول ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ اﺴﺘﻌراض ﺒﻌض . ، وﺘوﻀﻴﺢ أﻫم اﻝﺤﻘﺎﺌق اﻝﺘﻲ ﻴﻘوم ﻋﻠﻴﻬﺎ اﻝﺘدرﻴبﻝﻠﺘدرﻴب
  :اﻝﻤﺼطﻠﺤﺎت اﻝﺘﻲ ﻝﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﺎﻝﺘدرﻴب وﻫﻲ
  : اﻝﺘﻌﻠﻴم - 1
اﻝﻤﻌﺎرف ﻜﺴﺎب اﻝﻔرد ﻴﻘﺼد ﺒﺎﻝﺘﻌﻠﻴم ﺘﻐﻴﻴر ﻤرﻏوب ﻓﻲ اﻝﺴﻠوك ﻋن طرﻴق ا
واﻝﺘدرﻴب ﻴﺨﺘص ﺒﺈﻋداد اﻝﻔرد ﻝﻠﻘﻴﺎم ﺒﺘطﺒﻴق ﺘﻠك اﻝﻤﻌﺎرف واﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ  .واﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت
ﻝﻰ ﻤﻬﺎرات إاﻝﺤﻴﺎة اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ، وﺒﺘﻔﺼﻴل أﻜﺜر ﻓﺎن اﻝﺘدرﻴب ﻫو ﺘﺤوﻴل اﻝﻤﻌﺎرف  واﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت 
، وﻤن ﻫذا اﻝﻤﻨطﻠق ﻴﺘم اﻝرﺒط  ﺒﻴن درب ﻤن ﺨﻼﻝﻬﺎ اﻻﻓﺎدة ﻤﻤﺎ ﺘﻌﻠﻤﻪﺘطﺒﻴﻘﻴﺔ ﻴﺘﻤﻜن اﻝﻤﺘ
                                                 
  . 312ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ص  ،ﻫﻨﺎء ﺤﺎﻓظ ﺒدوي - 1
 .02ص ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ،ن ﺴﻌﻴد اﻝﻘﺤطﺎﻨﻲﻋﺒد اﷲ ﺒ - 2
 .801ﻋﻠﻲ ﻏرﺒﻲ وآﺨرون، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق،ص  - 3
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اﻝﺘدرﻴب ﺸﻜل ﻴﻌد و  .1م  واﻝﺘدرﻴب ﺒﺤﻴث ﻴﺘم اﻋداد ﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴب وﻓق ﻨظرﻴﺎت اﻝﺘﻌﻠﻴماﻝﺘﻌﻠﻴ
ﻤن اﻝﻀروري أن ﻴﻜون ﻜل اﻝﺘﻌﻠﻴم  ﻤن أﺸﻜﺎل اﻝﺘﻌﻠﻴم وﻜل ﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴب ﻫﻲ ﺘﻌﻠﻴم وﻝﻴس
ﺒﺎﻝﻀرورة ﺘدرﻴب، ﻓﺎﻝﺘدرﻴب ﻴﻬدف إﻝﻰ زﻴﺎدة اﻝﻤﻬﺎرة اﻝﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻝﻠﻔرد أو ﺒﺎﻷﺤرى ﺘﺤﺴﻴن 
  .2اﻷداء
، ﺒﻴﻨﻤﺎ اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔرد ﻝﻠدﺨول ﻓﻲ اﻝﺤﻴﺎة اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ ﻴﻬﺘم ﺒﺎﻝﻤﻌﺎرف ﻜوﺴﻴﻠﺔ ﻝﺘﺄﻫﻴلﻓﺎﻝﺘﻌﻠﻴم 
ﻫو اﻝوﺴﻴﻠﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻤﻜن اﻝﻔرد ﻤن ﻤﻤﺎرﺴﺔ ﻋﻤل ﺒذاﺘﻪ واﺴﺘﻐﻼل ﺤﺼﻴﻠﺔ اﻝﺘﻌﻠﻴم ﻤن أﺠل 
ﻨﻤﺎ إأﻏراض اﻝﺤﻴﺎة اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ وﻴﻤﻜن اﻝﻘول ﺒﺄن ﻤﺴؤوﻝﻴﺔ ﺘزوﻴد اﻷﺸﺨﺎص ﺒﺎﻝﻤﻌﺎرف واﻝﻌﻠوم 
أﻤﺎ اﻝﺘدرﻴب ﻓﺎن .م ﻜﺎﻝﺠﺎﻤﻌﺎت واﻝﻤﻌﺎﻫد ووزارات اﻝﺘرﺒﻴﺔ واﻝﺘﻌﻠﻴمﺘﻘﻊ ﻀﻤن ﻤﺴؤوﻝﻴﺔ دور اﻝﻌﻠ
ﻤﺴؤوﻝﻴﺘﻪ ﺘﻘﻊ ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺘق اﻝﻤﻌﺎﻫد واﻝﻤراﻜز اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ واﻝدواﺌر اﻝﺤﻜوﻤﻴﺔ وﻤدﻴري اﻝﺘدرﻴب 
    .3ﺒﻴق اﻝﻨظرﻴﺎت اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ اﻝواﻗﻊواﻝﻤﺘدرﺒﻴن أﻨﻔﺴﻬم ﻝﺘط
  :اﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻻدارﻴﺔ_ 2
واﻝﻌﻤل  درات اﻝﻤدﻴرﻴن اﻝﺤﺎﻝﻴﻴن ﻓﻲ اﻝﻤﺸروع،ﻝﻰ ﺘﺤﺴﻴن ﻗإﺘﺸﻴر اﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻻدارﻴﺔ  
ﻓﺎﻝﺘﻨﻤﻴﺔ  ﻋﻠﻰ ﺘﺄﻤﻴن ﻤورد ﻜﺎف وﻤﻨﺘظم ﻤن اﻝﻤدرﻴﻴن اﻷﻜﻔﺎء ﻝﻤﻘﺎﺒﻠﺔ اﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﻤﺴﺘﻘﺒل،
وﻨﻌﻨﻲ ﺒﺎﻝﻤﻘدرة اﻻدارﻴﺔ اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ اﺘﺨﺎذ  اذن ﺘﻌﻨﻲ  اﻝﺘﺤﺴﻴن  ﻓﻲ اﻝﻤﻘدرة  اﻻدارﻴﺔ،
  .ةاﻝﻘرارات  واﻝﻤﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻻﺘﺼﺎل  واﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻝﻘﻴﺎد
  :اﻝﺘﺄﻫﻴل - 3
ﻴﻘﺼد ﺒﺎﻝﺘﺄﻫﻴل اﻝﺨدﻤﺎت اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻘدم ﻝﻠﻌﺎﺠزﻴن ﻝﺘﻤﻜﻴن اﺴﺘﻌﺎدة ﻗدراﺘﻬم ﻋﻠﻰ 
ﺨرى ﺘﺘﻨﺎﺴب ﻤﻊ ﺤﺎﻻﺘﻬم اﻝﺼﺤﻴﺔ واﻝﻨﻔﺴﻴﺔ وﻴﺨﺘﻠف أﻋﻤﺎل أﻤﺒﺎﺸرة ﻋﻤﻠﻬم اﻷﺼﻠﻲ أو أي 
                                                 
ﻤﻨﻴﺔ  ﻓﻲ ﻷاﻝﺘدرﻴب  اﻷﻤﻨﻲ اﻝﻌرﺒﻲ ﺘﺠرﺒﺔ أﻜﺎدﻴﻤﻴﺔ ﻨﺎﻴف اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠﻌﻠوم ااﺴﻤﺎﻋﻴل،اﺒراﻫﻴم ﻤﺤﻤد ، ﻓﻬد أﺤﻤد ﺸﻌﻼن - 1
 .81ص  ،0002اﻝرﻴﺎض،  اﻜﺎدﻴﻤﻴﺔ ﻨﺎﻴف ، ﺘدرﻴب اﻝﻜوادر اﻷﻤﻨﻴﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ،
 .801ص ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ﻋﻠﻲ ﻏرﺒﻲ وآﺨرون، - 2
 .91ص ،ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق ،اﺒراﻫﻴم ﻤﺤﻤد اﺴﻤﺎﻋﻴل، ﻓﻬد أﺤﻤد ﺸﻌﻼن - 3
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ﻋن اﻝﺘدرﻴب  ﻜون اﻷول ﻴﺘﻤرﻜز ﺠوﻫرﻩ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻝﺘﺄﻗﻠم واﻝﺘﻜﻴف ﻤﻊ اﻵﺨرﻴن ﻓﻲ 
   .1اﻝﺜﺎﻨﻲ ﻴﺘﻤرﻜز ﺤول اﻷداء ﻨﻤﺎﺒﻴاﻝﻌﻤل 
وﻫﻨﺎك ﻤن ﻴﻀﻴف ااﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﺴﺘﺜﻤﺎر ﻓﻲ ﻤﺨﺘﻠف اﻝﺠﻬود واﻹﻤﻜﺎﻨﻴﺎت اﻝﺘﻲ ﺘوﻓرﻫﺎ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت  
ﻝﻠﻌﻤﻠﻴﺎت اﻝﻤﺴﺘﺜﻤرة ﻹﻋداد  اﻝﻤدﻴر وﺘﺠﻬﻴزﻩ ﻹدارة ﻤرؤوﺴﻴﻪ وﻝﻠﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق أﻫداف 
دة ﻓﻲ اﻝﺤﺎﻀر ﺎم اﻝﻤﻌﻘ ّـــ ــاﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺒﻔﻌﺎﻝﻴﺔ ﻤن ﺨﻼل ﺘوﺴﻴﻊ ﻗدرﺘﻪ ﻋﻠﻰ ﻤواﺠﻬﺔ اﻝﻤﻬ
 .2واﻝﻤﺴﺘﻘﺒل
  :ﺘﺎرﻴﺦ ﺘطور اﻝﺘدرﻴب - ﺜﺎﻨﻴﺎ
، وﻗد ﺘﺒﻨت اﻝﺸﻌوب ﻲ ﺒﻨﻘطﺔ زﻤﻨﻴﺔ وﺘطور ﻋﺒر اﻝﺘﺎرﻴﺦﺒدأ اﻝﺘدرﻴب ﻜﺄي ﺴﻠوك اﻨﺴﺎﻨ
ﺒﺼﻴﻎ وأﺴﺎﻝﻴب ﺘدرﻴﺒﻴﺔ  اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺨﻼل ﻨﻤوﻫﺎ اﻝﺘدرﻴب ﻜوﺴﻴﻠﺔ ﻝﺘطوﻴر ﻜوادرﻫﺎ اﻝوظﻴﻔﻴﺔ،
  .ﻝﻰ ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎإواﻝﻤﻬﺎرات اﻝﺘﻲ ﺴﻌت  ﻤﺘﻨوﻋﺔ ﺘﺘﻔق ﻤﻊ طﺒﻴﻌﺔ ﻋﺼرﻫﺎ،
ﻘدﻴم ﻓﻲ اﻝراﻓدﻴن وﻤﺼر أول ﻤن ﺘﺒﻨﻰ اﻝﺘدرﻴب ﻜﻤﺎ ﻴﺒدو ﻜوﺴﻴﻠﺔ وﻜﺎﻨت أﻤم اﻝﺸرق اﻝ
ﻋﺎﻤﺔ ﻝﻠﺘدرﻴب اﻝﻤﺒﺎﺸر، وﺘﺸﻐﻴل اﻝﺤﻴﺎة اﻝﻴوﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺎﻻت اﻝزراﻋﺔ واﻻﻗﺘﺼﺎد واﻝﺒﻨﺎء 
ت اﻝﻴدوﻴﺔ واﻝﻌﺒﺎدات واﻻدارة واﻝﻤﺴؤوﻝﻴﺎت اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻓﺎﻝﺒﺎﺒﻠﻴون ﻋﻠﻰ ﺴﺒﻴل اﻝﻤﺜﺎل ﺎواﻝﺼﻨﺎﻋ
 .3(م.ق0012)ﻜﺘﺎﺒﻴﺎ ﺒﺸراﺌﺢ ﺤﻤوراﺒﻲ اﺴﺘﺨداﻤﻪ ﻝﻠﺘدرﻴب ﻋن طرﻴق اﻝﺘﻤﻬن ﺤواﻝﻲ  اﺠﻠو ﺴ
ﺒﺘﻌﻠﻴم ﻤﻌرﻓﺘﻪ  ،وﻴظﻬر اﻝﺘﻤﻬن ﻜﺼﻴﻐﺔ ﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﺒﺎﺸرة ﻴﻘوم ﺒﻪ اﻝﺴﻴد ﺼﺎﺤب اﻝﺼﻨﻌﺔ
اﻝﺘدرﻴب  ﺤﻴث ﻜﺎﻨت اﻝطرﻴﻘﺔ اﻝﺴﺎﺌدة ﻓﻲ ب،ﻪ  اﻝﺨﺎﺼﺔ ﻷﺨر ﻨﺎﺸﺊ ﺼﻐﻴر ﻓﻲ اﻝﻐﺎﻝأوﻤﻬﺎرﺘ
                                                 
اﻻﺴﻜﻨدرﻴﺔ  ،، ﻤؤﺴﺴﺔ ﺸﺒﺎب اﻝﺠﺎﻤﻌﺔ"اﻷﻫداف ﻤدﺨل" ادارة اﻷﻓراد واﻝﻌﻼﻗﺎت اﻻﻨﺴﺎﻨﻴﺔ اﻝﺸﻨواﻨﻲ،ﺼﺎﻝﺢ  - 1
 .161،ص9991،
 .34ص ،0002ﻋﻤﺎن، اﻻردن، ر واﺌل،دا ،ﺴس واﻝﺘطﺒﻴﻘﺎتاﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻻدارﻴﺔ اﻝﻤﻔﺎﻫﻴم واﻷﻤوﺴﻲ اﻝﻠوزي،  - 2
-koob dnaH tnempoleveD, gniniarT R,giarc nI gniniart fo yrrotsih ehT,) C (ztemnietS -3 
 .4-1pp6791, oc kooB llihwarG,cM kroY weN,tnempoleved ecruosseR namuH ot diuGA
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ة اﻝﻌرب، وٕاﻨﺘﻬﺎءا اﻝﺸرق، ﺒدءا ﻤن اﻝﻴوﻨﺎن ﻤﺼر، واﻝراﻓدﻴن وﺠزﻴر ﻤم اﻝﻘدﻴﻤﺔ ﻓﻲ ﻝدى اﻷ
 .  ﺒﺎﻝﻬﻨد واﻝﺼﻴن
ﻷواﺌل ﻓﻲ اﻝﺠﺎﻫﻠﻴﺔ وﺼدر اﻹﺴﻼم ﻤﺜﻼ ﻝم ﻴﻘﺘﺼر اﺴﻬﺎﻤﺎﺘﻬم ﻝﻠﺘﻤﻬن ﻤﻨذ اﻓﺎﻝﻌرب  
اﻝﻘدم ﻋﻠﻰ اﻋداد اﻷﻓراد ﺒﺎﻝﻤﻬﺎرات واﻝوظﺎﺌف اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻜﺎﻝﺼﻨﺎﻋﺎت اﻝﻴدوﻴﺔ واﻝﺘﺠﺎرة 
ﻜﺎﻨت طرﻴﻘﺔ ﺸﻌﺒﻴﺔ ﻝﻠﺘرﺒﻴﺔ اﻝﻌﺎﻤﺔ وﺘﻨﺸﺌﺔ اﻝﺼﻐﺎر ﻋﻠﻰ ﻋﺎدات واﻝﻔروﺴﻴﺔ واﻝدﻋوة، ﺒل 
اﻷطﻔﺎل اﻝﻰ اﻝﺒﺎدﻴﺔ ﺤﻴث  ﻓﺈرﺴﺎلﺤﻴﺎﺘﻬم اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ،  وﺼﻴﺎﻨﺔوﺴﻠوﻜﻴﺎت  ﺘﻬم اﻝﻤﺠﺘﻤﻊ، 
ﺸظف اﻝﻌﻴش، ورﻤﻲ اﻝﺴﻬم واﻝﻨﺒﺎل، ورﻜوب اﻝﺨﻴل وﻤﻬﺎرات اﻝﻔروﺴﻴﺔ واﻝﺘﻌﻠﻴم ﺒﺎﻝﻜﺘﺎﺘﻴب ﺒﻤﺎ 
اﻝدﻋﺎة ﻓﻲ ﻤﻜﺔ واﻝﻤدﻴﻨﺔ، ﻜﺎﻨت ﻜﻠﻬﺎ ﻓﻲ واﻗﻊ  ﺜم اﻋداد ﺴﺎدﻩ ﻤن ﺘﺴﻤﻴﻊ وﺘﻤرﻴن وﺘﻜرار،
  .1اﻷﻤر أﺴﺎﻝﻴب ﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻋﺘﻤدﺘﻬﺎ اﻝﺠﻬﺎت اﻝﻤﺘﻨوﻋﺔ اﻝﺨﺎﺼﺔ واﻝﻌﺎﻤﺔ ﻤن اﻝﻤﺠﺘﻤﻌﺎت
وﺒﻌد اﻨطﻼق اﻝﺜورة اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ وﻤﺎ ﺸﻬدﺘﻪ ﻫذﻩ اﻝﻔﺘرة ﻤن ﺘطورات وﺘﺤوﻻت اﻝﺘﻲ 
ﻌﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘوى ﺘرﻜزت ﻋل اﻝﺠواﻨب اﻝﻤﻌرﻓﻴﺔ واﻝﻤﻬﺎرﻴﺔ أدت اﻝﻰ ﺤدوث ﻗﻔزات ﺘطورﻴﺔ واﺴ
اﻝﻌﻤﻠﻴﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻴﺘﻤﻜن اﻻﻨﺴﺎن ﻤن ﺨﻼﻝﻬﺎ ﻤن ﻓرض ﺴﻴطرﺘﻪ ﻋﻠﻰ ﻫذﻩ اﻝﻤﻌﺎرف 
  . واﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻲ ﺘﺘراﻜم ﺒﺴرﻋﺔ
وﻗد وﺠدت اﻝدول واﻝﻤﻨظﻤﺎت ﻨﻔﺴﻬﺎ ﻤﻠزﻤﺔ ﺒﺄدوار ﺒﺎرزة وﺸﺎﻤﻠﺔ ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻝﻤﺠﺎﻻت 
ﻤﺴﺘوﻴﺎت  ﻓﺒدأت ﻓﻲ ﺒﻨﺎء اﻝﻤدارس واﻝﺠﺎﻤﻌﺎت واﻝﻤﻌﺎﻫد واﻝﻤراﻜز اﻝﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻝﺠﻤﻴﻊ اﻝ
وﻝﺠﻤﻴﻊ اﻷﻏراض اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ واﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ،ﻜﻤﺎ ﺒدأ اﻝﺘﺤدي أﻤﺎم اﻷﻓراد واﻝﺠﻤﺎﻋﺎت ﻴﻔرض 
ﻀرورة اﻻﻨﺨراط ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت ﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤﻌﺎرف واﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻼزﻤﺔ ﻝﺘﺄﻫﻴﻠﻬم ﻝﻠدﺨول 
ﻝﻰ أﺴواق اﻝﻌﻤل اﻝﻤﺘﺠددة ،وﻝﻠﺘﻜﻴف ﻤﻊ اﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺘﻪ اﻝﺠدﻴدة،وذﻝك ﺒﺎﻝﺤﺼول ﻋﻠﻰ اﻝﻤؤﻫﻼت إ
ﺔ واﻝﻤﻬﺎرﻴﺔ اﻝﻤﻨﺎﺴﺒﺔ، وﺘﻀﺎﻋﻔت اﺜر ذﻝك ﻤﻬﻤﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ واﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، اﻝﻤﻌرﻓﻴ
                                                 
( LADNIT) ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب اﻝﻤﻬﻨﻲ وأﺜرﻩ ﻋﻠﻰ اﻷداء، دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴﺔ ﺒﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﻨﺴﻴﺞ  اﻝطﺎﻫر ﻤﺠﺎﻫدي، - 1
، ﻗﺴم ﻋﻠم اﻝﻨﻔس،ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤﻨﺘوري (ﻏﻴر ﻤﻨﺸورة)اﻝﻌﻠوم ﻓﻲ ﻋﻠم اﻝﻨﻔس اﻝﻌﻤل واﻝﺘﻨظﻴم،اﻩ طروﺤﺔ دﻜﺘور أ، اﻝﻤﺴﻴﻠﺔ
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وأﺼﺒﺤت ﻤطﺎﻝﺒﺔ ﺒﺎﻝﻘﻴﺎم ﺒﺎﻝﻤﻬﺎم اﻝﺘرﺒوﻴﺔ واﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻼزﻤﺔ، وﺒرﻏم اﺨﻔﺎﻗﻬﺎ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق ﻫذﻩ 
اﻝﻤﻬﺎم ﺒﺎﻝﺴرﻋﺔ اﻝﻼزﻤﺔ، ﻓﻘد ظﻠت ﻫذﻩ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت، ﺨﺎﺼﺔ ﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﺘدرﻴب ﻤطﺎﻝﺒﺔ ﺒﺎن 
  .1ﻤﻨظﻤﺎت اﻝﻌﻤﺎل ﺘﻘوم ﺒذﻝك ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘوى
واﻝﺘدرﻴب ﻜوﺴﻴﻠﺔ رﺴﻤﻴﺔ ﻤﻨظﻤﺔ ﻝﻠﺘرﺒﻴﺔ ﻝم ﻴﻼﺨظ إﻻ ﺤدﻴﺜﺎ، ﻓﻔﻲ اﻝوﻻﻴﺎت اﻝﻤﺘﺤدة 
ﻤرﻜزا ﻝﻠﺘدرﻴب اﻝﻤﻬﻨﻲ ﻓﻲ ﺒﻴت ﻝﻬم  5471ﺴﻨﺔ  " ﻤوراﻓﻴﺎن" اﻷﻤرﻴﻜﻴﺔ ﻤﺜﻼ أﺴس اﻷﺨوان 
  .ﺒﻨﺴﻠﻔﺎﻨﻴﺎ اﻷﻤرﻴﻜﻴﺔ، ﺤﻴث ﺘﺒﻌﻬﺎ ﺒﻌد ذﻝك أﻓراد وﺠﻤﺎﻋﺎت اﺨرى ﻓﻲ اﻝوﻻﻴﺎت اﻷﺨرى
اﻝﻤدارس اﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﻬﺎ ﻜﻤدرﺴﺔ  وأﻤرﻴﻜﻴﺔ اﺴﺘﺤدﺜت اﻝﻤﺼﺎﻨﻊ اﻷ 2781 ﺴﻨﺔوﻤﻊ 
ﺒﻤدﻴﻨﺔ ﻨﻴوﻴورك اﻝﺘﻲ ﻗﺎﻤت ﺒﺘدرﻴب اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﻋﻠﻰ اﺴﺘﺨدام  آﻵت اﻝطﺒﺎﻋﺔ  وﺸرﻜﺎء،"ﻫو"
  .28881 اﻝﻜﻬرﺒﺎﺌﻴﺔ ﺴﻨﺔ" وﺴﺘر ﻨﻜﻬﺎوس"اﻝﻤﺼﻨﻌﺔ ﻤن ﻗﺒﻠﻬﺎ، ﺜم ﺘﺒﻌﺘﻬﺎ ﻤدرﺴﺔ 
 0091ﻷﻤرﻴﻜﻴﺔ، ﺤﻴث ﺸﻬدت ﺴﻨﺔ وﻤﻀت ﺤرﻜﺔ اﻝﺘدرﻴب ﻓﻲ ﺘطورﻫﺎ ﺒﺎﻝوﻻﻴﺎت ا
اﺴﺘﺨدام طرق : ﺘﺄﺴﻴس أول اﻝﻨﻘﺎﺒﺎت اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ، ﺘﻠﺘﻬﺎ ﺘطورات ﻋدﻴدة ﻤﺘﻨوﻋﺔ أﺨرى ﻤﻨﻬﺎ
اﻝﻤواﻗف اﻝﻤﺤﺎﻜﻴﺔ، وﻝﻌب اﻷدوار، واﻝﺘدرﻴب ﻋﻠﻰ رأس اﻝﻌﻤل  واﻝﺘدرﻴب اﻝﻤﻌﻤﻠﻲ ودراﺴﺔ 
واﻝﺘﻲ اﻨﺘﺸرت ﺒدء ﻤن أواﺨر اﻝﻘرن اﻝﺘﺎﺴﻊ ﻋﺸر،واﻨﻌﻘﺎد اﻝﻌدﻴد  واﻝﺘدرﻴب اﻝﻤﺒرﻤﺞ، اﻝﺤﺎﻝﺔ،
واﻨﺸﺎء ﻫﻴﺌﺎت رﺴﻤﻴﺔ  ﻤن اﻝﻨدوات واﻝﻤؤﺘﻤرات، واﻝورش اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻗﺼﻴرة وطوﻴﻠﺔ اﻝﻤدى،
ﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﺒﺎﻝﺘدرﻴب ﻤﺜل اﻝﻤﺠﺘﻤﻊ اﻷﻤرﻴﻜﻲ ﻝﻠﺘدرﻴب واﻝﺘطوﻴر،واﻝﻤﺠﺘﻤﻊ اﻷﻤرﻴﻜﻲ ﻹدارة 
ﻴﻔﻲ واﻝﺘدرﻴﺒﻲ ،وراﺒطﺔ اﻻﺸراف وﺘطوﻴر اﻝﻤﻨﻬﺞ اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن، واﻝﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝوطﻨﻴﺔ ﻝﻺﻨﺠﺎز اﻝوظ
  .وﻏﻴرﻫﺎ
                                                 
اﻷدرن، ،، دار زﻫران، ﻋﻤﺎن  اﻝﺘدرﻴب وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻷﺴس واﻝﻌﻤﻠﻴﺎتﻋﺒد اﻝﻤﻌطﻲ ﻤﺤﻤد ﻋﺴﺎف،  - 1
 .34-24ص ص ،9002
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، ﻓﻘد ﻨﺸطت ﺤرﻜﺔ اﻝﺘدرﻴب اﻝرﺴﻤﻴﺔ أﻴﻀﺎ، ﺒﻌد اﻝﺨﻤﺴﻴﻨﻴﺎت ﻤن ﻫذا أﻤﺎ ﻓﻲ أوروﺒﺎ
أول ﺘﺸرﻴﻊ رﺴﻤﻲ  ﻝﺘﻨظﻴم اﻝﺘدرﻴب  4691اﻝﻘرن  ﻝدرﺠﺔ واﻀﺤﺔ، ﻓﻔﻲ ﺒرﻴطﺎﻨﻴﺎ ﺼدر ﺴﻨﺔ 
اﻻﺘﻔﺎﻗﻴﺔ ﺒﻴن اﻝﺠﻬﺎت  379ﻓﻲ ﻤﺠﺎﻻت اﻝﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، وﻓﻲ ﻓرﻨﺴﺎ ﺘم اﻝﺘوﺼل ﺴﻨﺔ 
اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺤول ﻀرورة ﺘدرﻴب اﻝﻤوظﻔﻴن أﺜﻨﺎء اﻝﺨدﻤﺔ،أﻤﺎ ﻓﻲ أﻝﻤﺎﻨﻴﺎ اﻝﻐرﺒﻴﺔ ﻓﻠﻬﺎ 
ﺘﻨظﻴﻤﺎﺘﻬﺎ وﻤﻤﺎرﺴﺎﺘﻬﺎ  اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﺒﻜرة، ﻤﻊ أن ﺘﺸرﻴﻌﻬﺎ ﺨﺎﺼﺎ ﻝﺘطوﻴر اﻝﻤﻬﻨﻲ ﺼدر 
  .3791ﻤؤﺨرا ﺴﻨﺔ 
ﺔ اﻝﻤطﻠوﺒﺔ ﻝدى اﻝﻤوظﻔﻴن وﻝم ﻴﺘوﻗف اﻝﺘدرﻴب ﻓﻲ ﻨﺸوﺌﻪ ﻋﻨد أﺤداث اﻝﺘﻐﻴرات اﻝﺴﻠوﻜﻴ
ﻝﻰ إﺒل ﺘﺤول ﺨﻼل اﻝﻨﺼف اﻝﺜﺎﻨﻲ ﻤن ﻫذا اﻝﻘرن، وﻤﻊ اﻝﺴﺒﻌﻴﻨﻴﺎت ﻋﻠﻰ وﺠﻪ اﻝﺨﺼوص 
وأﺴﺎﻝﻴﺒﻪ ووﺼل اﻝﻴﻨﺎ ﻤﻊ ﻨﻬﺎﻴﺔ  وأدواﺘﻪ، وﻤﺼﺎدرﻩ، وﻤﻔﻜرﻩ، ﺤﻘل ﺠدﻴد ﻝﻪ ﻝﻐﺘﻪ وﻤﻔﺎﻫﻴﻤﻪ،
  . 1اﻝﺜﻤﺎﻨﻴﻨﺎت
اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﻤﺎ أوﻝت اﻝﺤﻜوﻤﺎت اﻝﻌرﺒﻴﺔ اﻫﺘﻤﺎﻤﺎ ﺨﺎﺼﺎ ﻝﺘﻜوﻴن وﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤواردﻫﺎ  وﻝﻘد
ﻴﺘﻨﺎﺴب ﻤﻊ اﻝﺘﺤدﻴﺎت اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ اﻝﺘﻲ ﺘواﺠﻬﻬﺎ ﺘﻠﻠك اﻝدول ﻓﻲ ظل ظروف اﻗﺘﺼﺎدﻴﺎت اﻝﺴوق 
وﺘﺤرﻴر اﻝﺘﺠﺎرة اﻝدوﻝﻴﺔ ﺨﺎﺼﺔ وان  ﻤﻌظم ﺒﻠدان اﻝوطن اﻝﻌرﺒﻲ ﻋﺎﻨت ﻤن وﻴﻼت اﻻﺴﺘﻌﻤﺎر 
وﻤﺎﺠرﻩ ﻫذا اﻻﺴﺘﻌﻤﺎر ﻋﻠﻰ اﻝﺸﻌوب، وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ ﻓﺈن ﻫذﻩ اﻝدول ﻗد أﺨذت ﻓﻲ ﺘطﺒﻴق ﺴﻴﺎﺴﺎت  
راﺘﻴﺠﻴﺔ ﻹﺤﻼل اﻝﻌﻤﺎﻝﺔ اﻝوطﻨﻴﺔ ﻤﺤل اﻝﻌﻤﺎﻝﺔ اﻷﺠﻨﺒﻴﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴﺘطﻠب ﻀرورة ﺘﺄﻫﻴل اﺴﺘ
اﻝﻜوادر اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝوطﻨﻴﺔ وٕاﻋدادﻩ إﻋدادا ﺴﻠﻴﻤﺎ، ﻝذا ﻜﺎن ﻝزاﻤﺎ ﻋﻠﻰ اﻝدول اﻝﻌرﺒﻴﺔ اﻨﺘﻬﺎج 
  .ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺘﺤﺎول ﻤن ﺨﻼﻝﻬﺎ اﻝﻠﺤﺎق ﺒرﻜب اﻝﺘطورات اﻝﺠدﻴدة ﻤن ﺨﻼل اﻝﺘدرﻴب
ﻜﺒﻴر ﻤن ﻗﺒل اﻝﺤﻜوﻤﺎت اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﺒﻤﺴﺄﻝﺔ اﻝﺘدرﻴب وٕاﺤداث وﺸﻬدت اﻝﻔﺘرة اﻷﺨﻴرة اﻫﺘﻤﺎم 
اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺴواء اﻝﻤراﻜز  اﻝﺘﺨﺼﺼﻴﺔ ﻝﻠﺘدرﻴب اﻻداري و اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎﺘﻲ 
واﻝﻤراﻜز اﻝﺘﻜوﻴﻨﻴﺔ اﻝﻔﻨﻴﺔ ﻜﺎﻝﺘﻜوﻴن ﻓﻲ ﻤﺠﺎل اﻝﺘﻤوﻴل واﻝﻤﺼﺎرف  واﻝـﺘﺄﻤﻴن وﻏﻴرﻫﺎ ﻜﺎﻝﺘﺴوﻴق 
                                                 
 .  41،21، ص 1991، دار اﻝﺘرﺒﻴﺔ اﻝﺤدﻴﺜﺔ، ﻋﻤﺎن ،اﻷردن، ﺘﺼﻤﻴم وﺘﻨﻔﺒذ ﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴبﻤﺤﻤد زﻴﺎد ﺤﻤدان،  - 1
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رﺼد ﺒﻨودﻩ  ﻓﻲ أﻏﻠب اﻝﻤوازﻨﺎت اﻝﻌﺎﻤﺔ ﻓﻲ اﻝدول وﻤﻊ ﻫذا اﻝﺘوﺴﻊ ﻓﻲ اﻝﺘدرﻴب و  واﻝﺘﺼدﻴر،
  : اﻝﻌرﺒﻴﺔ وﻝﻜﺎﻓﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت ﻓﻴﻬﺎ ﺘﺒﻘﻲ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤن اﻝﻨﺎﺤﻴﺔ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ ﺘﺘﺴم ﺒﻤﺎ ﻴﻠﻲ
ﻀﻌف اﻻﻗﺘﻨﺎع ﺒﺄﻫﻤﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب ﻤن ﻗﺒل اﻝﻜﺜﻴر ﻤن اﻻدارات وﻫذا ﻴﺤﺘﺎج ﻝﻠﻜﺜﻴر ﻤن  -
  .ن اﻝﺘﻜوﻴناﻝﺠﻬد ﻻﻗﺘﻨﺎع ﻫذﻩ اﻻدارات اﻝﻌﻠﻴﺎ ﻝﺘﻐﻴﻴر ﻤوﻗﻔﻪ ﻤ
ﻀﻌف اﻻرﺘﺒﺎط ﺒﻴن اﻝﺘدرﻴب واﻝﺘﺄﻫﻴل واﻝﺘﻤﻜﻴن ﻤن ﺠﻬﺔ وأﻨﺸطﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ وﺘداﺨل  -
  .اﻝﻤﻬﺎم وﻋدم ﺘﺤدﻴد اﻝﻤﺴؤوﻝﻴﺎت ﺒﺸﻜل ﻤﺒﺎﺸر
وﻋدم ﺘﺒﻨﻲ اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻷﺨرى اﻷﻜﺜر ﻓﺎﺌدة ( اﻝﻤﺤﺎﻀرة)اﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘﻘﻠﻴدﻴﺔ  -
  .اﻝﻌﻤﻠﻲ وﻏﻴرﻫﺎ ﻤن اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺤدﻴﺜﺔ ﻜورش اﻝﻌﻤل واﻝﺤﺎﻻت اﻝﺘطﺒﻴﻘﻴﺔ واﻝﺘﻜوﻴن
  .ﻀﻌف اﻻﻤﻜﺎﻨﻴﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﻋدم اﻻﻫﺘﻤﺎم ﺒﺘﺤدﻴد اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ -
ﻫﺎﻤﺸﻲ ﻤؤﻗت وﻏﻴر ﻤﺨطط وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ ﺒﻌد اﻝﺘدرﻴب ﻋن اﻷﻫداف  اﻋﺘﺒﺎر اﻝﺘدرﻴب ﻨﺸﺎط -
 .اﻝﺘدرﻴباﻝﻤؤﺴﺴﻴﺔ واﻷﻫداف اﻻﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ ﻋدم ﺘﺤﻘﻴق اﻝﻔﺎﺌدة ﻤن 
ب اﻝﺘﻘﻴﻴم اﻝﻌﻠﻤﻲ ﻝﻠﺘدرﻴب وﺨﺎﺼﺔ اﻝﺜر ﻤن اﻝﺘدرﻴب وﺘﻐﻴﻴر اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﻝﺴﻠوﻜﻴﺎﺘﻬم ﺒﻌد ﻏﻴﺎ -
 .اﻝﺘﻜوﻴن واﻜﺘﺴﺎب ﻝﻠﻤﻬﺎرات واﺴﺘﺨداﻤﻬﺎ ﺒﺸﻜل ﻓﻌﻠﻲ
 .1ﻜﺜرة ﻋدد اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻓﻲ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝواﺤد ﺒﺸﻜل ﻜﺒﻴر ﻤﻤﺎ ﻴﻘﻠل ﻤن ﻓﺎﺌدة اﻝﺘدرﻴب -
  :أﻫﻤﻴﺔ وأﻫداف اﻝﺘدرﻴب - ﻝﺜﺎﺜﺎ
  :أﻫﻤﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب - 1
ﻴﻜﺘﺴب اﻝﺘدرﻴب أﻫﻤﻴﺔ ﺒﺎﻝﻐﺔ ﻓﻲ اﻹدارة اﻝﻤﻌﺎﺼرة، اﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻝﻤﺘﻐﻴرات ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ 
أﻤﺎ ﻓﻲ اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺨﺎرﺠﻴﺔ ﻓﻘد ﺘزاﻴدت ﺤدة اﻝﻤﻨﺎﻓﺴﺔ ﻻﺴﻴﻤﺎ ﺒﻌد . اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝداﺨﻠﻴﺔ واﻝﺨﺎرﺠﻴﺔ
ﺘﺤت ﻤظﻠﺔ اﻝﺘﺠﺎرة اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ، واﻝﻤﺸﺎرﻜﺔ اﻷوروﺒﻴﺔ  "اﻝﺠﺎت"ﻋوﻝﻤﺔ اﻷﺴواق، واﻝﻌﻤل ﺒﺎﺘﻔﺎﻗﻴﺎت 
ﻤر اﻝذي ﺨﻠق ﺘﺤدﻴﺎت ﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻓﻲ اﻷﺴواق اﻝﻤﺤﻠﻴﺔ واﻝﺨﺎرﺠﻴﺔ، وﺘﻌدد اﻝﻌرﺒﻴﺔ، اﻷ
                                                 
 .872ص  دار اﻝﻨﻬﻀﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ ، ﺒﻴروت، دون ﺴﻨﺔ اﻝﻨﺸر، ،اﻝﻌﺎﻤﺔ، اﻻدارة زﻫﻴرﻋﺎدل ﺤﺴن  - 1
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ﻓﺎﻝﺘدرﻴب ﻤطﻠوب ﻝﻤﻨظﻤﺎت اﻷﻋﻤﺎل ﻝﺘﻌزﻴز ﻗدراﺘﻬﺎ . ﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺎت اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻝﻠﺸرﻜﺎتﻹا
  .اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ
ﺴﺘﻴﻌﺎب ا: ﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻝﻤﺘﻐﻴرات ﻤﺘﻌددة ﻤﺜلإوﻓﻲ اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝداﺨﻠﻴﺔ ﻝﻠﻤﻨظﻤﺔ ﻴﺠﻲء اﻝﺘدرﻴب 
ﺴﺘﺤداث ﻹﺨﺘﺼﺎﺼﺎت أو ام ﺒﻤﺎ ﻴﺘﻀﻤﻨﻪ ذﻝك ﻤن ﺘﻌدﻴل ﻓﻲ اﺠدد، أو إﻋﺎدة ﺘﻨظﻴ ﻤوظﻔﻴن
، ﻌﻤل أو ﺘﺠﻬﻴزاﺘﻪ ﻝﺘطوﻴر ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻲﺴﻴﺎﺴﺎت وٕاﺠراءات اﻝاﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻝﺘﻌدﻴل  وأﻨﺸطﺔ ﺠدﻴدة أ
، ﻴﺎب، واﻝﺘﻤﺎرض، وﺤوادثزﻴﺎدة اﻝﻐ: ﻜذﻝك ﻴﺠﻲء اﻝﺘدرﻴب ﻝﻌﻼج ظواﻫر ﺴﻠﺒﻴﺔ ﻤﺜل
ﻜﺎﻨﻴﺔ ﻋﻼﺠﻬﺎ ﻤن ﺨﻼل وٕاﺼﺎﺒﺎت اﻝﻌﻤل وﻤﻌدل دوران اﻝﻌﻤﺎﻝﺔ، وﻏﻴر ذﻝك ﻴﺜﺒت إﻤ
  .1اﻝﺘدرﻴب
  :وﺘظﻬر أﻫﻤﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب ﻤن ﺨﻼل ﻤﺎﻴﻠﻲ 
  :أﻫﻤﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب ﻝﻠﻤﻨظﻤﺔ - 1-1
وﻴﻐﻴر  ، ﻴﻬﺘم ﺒﺘزوﻴد اﻷﻓراد اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﺒﺎﻝﻤﻌﺎرف واﻝﻤﻬﺎرات،اﻝﺘدرﻴب ﻤﻬم ﻝﻜوﻨﻪ ﻨﺸﺎطﺎ
ﻝﻤواﻜﺒﺔ  دوارﻫم اﻝﺤﺎﻝﻴﺔ واﻝﺠدﻴدة ﻓﻲ اﻝﻤﻨظﻤﺔ،أﺴﻠوﻜﻬم  واﺘﺠﺎﻫﺎﺘﻬم اﻴﺠﺎﺒﻴﺎ، ﻝﻠوﻓﺎء ﺒﻤﺘطﻠﺒﺎت 
  .اﻝﺘﻐﻴﻴر اﻝﻤﺴﺘﻤر ﻓﻲ ظل اﻝﺘطور واﻝﺘﻘدم اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻲ
  :وﺘﺤﻘق ﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔواﺌد اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ ﻝﻠﻤﻨظﻤﺔ
ﺴواء اﻷداء اﻝﺤﺎﻝﻲ أو اﻝﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻲ اﻝﻤﺘوﻗﻊ، ﻤﻤﺎ  ازاﻝﺔ وﻤﻌﺎﻝﺠﺔ ﻨﻘﺎط اﻝﻀﻌف ﻓﻲ اﻷداء، -
ات واﻝﻤﻌﺎرف ﻴؤدي اﻝﻰ زﻴﺎدة اﻻﻨﺘﺎﺠﻴﺔ واﻷداء اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ،ﺤﻴث ان اﻜﺴﺎب اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن اﻝﻤﻬﺎر 
اﻝﻼزﻤﺔ ﻷداء وظﺎﺌﻔﻬم ﻴﺴﺎﻋدﻫم ﻓﻲ ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﻤﻬﺎم اﻝﻤوﻜﻠﺔ اﻝﻴﻬم ﺒﻔﺎﻋﻠﻴﺔ وﻜﻔﺎءة، وﺘﻘﻠﻴص 
  .2اﻝوﻗت اﻝﻀﺎﺌﻊ واﻝﻤوارد اﻝﻤﺎدﻴﺔ اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻓﻲ اﻻﻨﺘﺎج
                                                 
، ص 4002 اﻝﻘﺎﻫرة،دون ﻨﺎﺸر،  ،"اﻹدارة اﻝﻌﺼرﻴﺔ ﻝرأس اﻝﻤﺎل اﻝﻔﻜري"إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ،أﺤﻤد اﻝﺴﻴد ﻤﺼطﻔﻰ - 1
  .722- 622ص 
اﻝﻤﺤﻠﻴﺔ ﺒﺎﻝﻤﺤﺎﻓظﺎت  واﻗﻊ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻘﻴﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻬﻴﺌﺎتأﻴﻤن ﻋﺒد اﻝرﺤﻤﺎن ﺴﻠﻴﻤﺎن اﻝﻤﺼدر،  - 2
 .31،ص0102ﻓﻠﺴطﻴن، ، ﺠﺎﻤﻌﺔ اﻻزﻫر ،ﻏزة،(ﻏﻴر ﻤﻨﺸورة)، ، ﻤذﻜرة ﻤﺎﺠﺴﺘﻴراﻝﺠﻨوﺒﻴﺔ
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  . ﻴﺴﺎﻫم ﻓﻲ رﺒط أﻫداف اﻷﻓراد اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﺒﺄﻫداف اﻝﻤؤﺴﺴﺔ" -
  . ﻴﺴﺎﻫم ﻓﻲ ﺨﻠق اﺘﺠﺎﻫﺎت اﻴﺠﺎﺒﻴﺔ داﺨﻠﻴﺔ وﺨﺎرﺠﻴﺔ ﻨﺤو اﻝﻤؤﺴﺴﺔ -
ﺒﻬدف ﺘطوﻴر ﺒراﻤﺠﻬﺎ  كﻴﺴﺎﻫم ﻓﻲ اﻨﻔﺘﺎح اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ اﻝﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﺨﺎرﺠﻲ، وذﻝ -
  .وٕاﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺘﻬﺎ
  .ﻴؤدي إﻝﻰ ﺘوﻀﻴﺢ اﻝﺴﻴﺎﺴﺎت اﻝﻌﺎﻤﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ -
  .ﻴؤدي إﻝﻰ ﺘطوﻴر أﺴﺎﻝﻴب اﻝﻘﻴﺎدة وﺘرﺸﻴد اﻝﻘرارات اﻹدارﻴﺔ -
دﻴد وٕاﺜراء اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﺘﻲ ﺘﺤﺘﺎﺠﻬﺎ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻝﺼﻴﺎﻏﺔ أﻫداﻓﻬﺎ وﺘﻨﻔﻴذ ﻴﺴﺎﻋد ﻓﻲ ﺘﺠ -
  .ﺴﻴﺎﺴﺘﻬﺎ
ﻤواﺠﻬﺔ اﻝﺘﻐﻴرات اﻝﺘﻲ ﺘﺤدث ﻓﻲ اﻝﻨظم اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ واﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ وﻤواﻜﺒﺔ اﻝﺘطور اﻝﻌﻠﻤﻲ  -
  .1"واﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻲ
  .اذا  ﺘﻠك ﻫﻲ أﻫﻤﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب اﻝﺘﻲ ﺘﻌود اﻴﺠﺎﺒﻴﺎ ﻋﻠﻰ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ
  : ﻝﻸﻓراد اﻝﻌﺎﻤﻠﻴناﻝﺘدرﻴب  أﻫﻤﻴﺔ - 2- 1
  :ﺘﺤﻘق ﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔواﺌد اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ ﻝﻸﻓراد اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن
  .ﻴﺴﺎﻋد اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴن ﻓﻬﻤﻬم ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ واﺴﺘﻴﻌﺎﺒﻬم ﻝدورﻫم ﻓﻴﻬﺎ -
  .راﺘﻬم  وﺤل ﻤﺸﺎﻜﻠﻬم ﻓﻲ اﻝﻌﻤلاﻴﺴﺎﻋد اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن  ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴن ﻗر  -
  .ﺘطوﻴر ﻤﻬﺎرات اﻻﺘﺼﺎل ﺒﻴن اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن -
  .ﻨﺤو اﻝﺘرﻗﻴﺔ واﻝﺘﻘدم اﻝوظﻴﻔﻲ ﻴﻔﺘﺢ اﻝﺘدرﻴب اﻝﻤﺠﺎل -
  .2ب ﻤن أﺨطﺎء اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﻤن ﺤوادث اﻝﻌﻤلﻴﻘﻠل اﻝﺘدرﻴ_ 
                                                 
  .901-801ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ص ص ﻋﻠﻲ، نﺴﻬﻴﻠﺔ ﻤﺤﻤد ﻋﺒﺎس، وﻋﻠﻲ ﺤﺴ - 1
 .25،ص 0002دار ﺼﻔﺎء ،ﻋﻤﺎن ،اﻷردن، ،ادارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔﻨظﻤﻲ ﺸﺤﺎﺘﻪ وآﺨرون،  - 2
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أﻨﻪ ﻴﻤﻜن اﺴﺘﺨراج و ﻤﻬﻤﺘﻴن ﻝﻠﺘدرﻴب داﺨل   ")M( YUG ED"وﻓﻲ ﻫذا اﻝﺴﻴﺎق ﻴرى
واﻝﺸﻬرة، ووﺴﻴﻠﺔ ﻝﻤﺘﺎﺒﻌﺔ  اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، ﻓﺎﻝﺘدرﻴب ﻴﺴﺎﻫم ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق اﻷﻫداف، واﻝﻤردودﻴﺔ،
  .ﺴﻴﺎﺴﺎت ﺘوﺴﻴﻊ اﻝﻨﺸﺎطﺎت
ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﻔرد، ﻓﺎﻝﺘدرﻴب ﻴﻌﺘﺒر ﺘطﺒﻴﻘﺎ ﻝوﺴﺎﺌل ﺒﺈﻤﻜﺎﻨﻬﺎ ﻤﺴﺎﻋدﺘﻪ ﻋﻠﻰ اﻝﺤﺼول   أﻤﺎ
ﻋﻠﻰ ﻗدرات وﻤﻌﺎرف وﻤواﻗف ﺘﺴﻤﺢ ﻝﻪ ﺒﺎﻻﻨدﻤﺎج واﻝﺘرﻗﻴﺔ واﻝﺘﺤﻜم ﻓﻲ اﻝﺘﻘﻨﻴﺎت اﻝﺠدﻴدة 
  .1وﺘﺠدﻴد اﻝﻤﻌﺎرف اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ











                                                 
 , dE , esirpertne’l snad seniaémuh secruosser sed euqitilop aL, )M(,yeg eD - 1
 . 331p,4891 ,sirap ,noitasinagrO’d
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 ﻴوﻀﺢ أﻫﻤﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب(: 1) اﻝﺸﻜل رﻗم 
       
  
  





    
  
  
دراﺴﺔ ﺤﺎﻝﺔ ﻤؤﺴﺴﺔ  – إﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب ﻜﻤﺼدر ﻝﺘﺤﻘﻴق اﻝﻤﻴزة اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺨدﻤﻴﺔزروﺨﻲ ﻓﻴروز،  :اﻝﻤﺼدر
ﻗﺴم ﻋﻠوم اﻝﺘﺴﻴﻴر، ﻜﻠﻴﺔ اﻝﻌﻠوم اﻹﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ واﻝﺘﺠﺎرﻴﺔ وﻋﻠوم  ،(ﻏﻴر ﻤﻨﺸورة )إﺘﺼﺎﻻت اﻝﺠزاﺌر ﺒﺎﻝﺸﻠف، رﺴﺎﻝﺔ دﻜﺘوراﻩ 




ر#" ! ى  أداء ا   بـــــــــــــــــــــاﻝﺘدرﻴ
 واﻝﻤوظف
 زﻴﺎدة اﻝدﺨل اﻝﻔردي
 زﻴﺎدة دﺨل
 اﻝﻤؤﺴﺴﺔ
 ا اﻨﺘﺎﺠﻴﺔز-دة  *+  *)( ا'&%وع
زﻴﺎدة إﻨﺘﺎﺠﻴﺔ 
 اﻝﻤؤﺴﺴﺔ
 ز-دة ا10 ا+/
 ز-دة ا716 ز-دة ا5 ج ا'3!2
 ـــــــﺔــــــــــــــــــــــــــــــاﻝﺘﻨﻤﻴـــ
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  :أﻫﻤﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب ﻓﻲ ﺘطوﻴر اﻝﻌﻼﻗﺎت اﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤﻨظﻤﺔ 3- 1
  .ﺘطوﻴر أﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘﻔﺎﻋل اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻴن اﻷﻓراد اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن "-
  .ﺔﺘطوﻴر إﻤﻜﺎﻨﻴﺎت اﻷﻓراد ﻝﻘﺒول اﻝﺘﻜﻴف ﻤﻊ اﻝﺘﻐﻴرات اﻝﺤﺎﺼﻠﺔ ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴ -
  .ﺘﻤﺘﻴن اﻝﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴن اﻹدارة واﻷﻓراد اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن -
 .1"ﻴﺴﺎﻫم ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ وﺘطوﻴر ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘوﺠﻴﻪ اﻝذاﺘﻲ ﻝﺨدﻤﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ -
  ﺎﺤﺒﺔ اﻝﺘﻜوﻴن ﻝﻠﻔرد واﻝﻤؤﺴﺴﺔن ﻤﺼﻴﺒﻴ( 2)واﻝﺸﻜل اﻝﺘﺎﻝﻲ 
  ﻗدراﺘﻬمارﺴﺎل اﻝﻤﺘﻜوﻨﻴن ﻝﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤﻌﺎرﻓﻬم و       
  
  ﻋودة اﻝﻤﺘﻜوﻨﻴن وﻤﺼﺎﺤﺒﺘﻬم
                             
  
    
  
  رﻓﻊ ﻤﺴﺘوى اﻝﻤﻌﻴﺸﺔ         اﺤﺘرام ﺠﻤﺎﻋﺔ اﻝﻌﻤل   اﻝﺼراع ﺒﻴن اﻝﻤﺘﻜوﻨﻴن         ﻻ ﻴﻠﻘﻲ ﺒﻌض       ﻤرﺘﺒﺔ اﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ أﻋﻠﻰ
  اﻝﻤرﻗﻴﻴن أﻴﺔ ﻤﻌﺎرﻀﺔ     و اﻝﻌﻤﺎل اﻝﻘداﻤﻰ
  او إﺤﺘﺠﺎج ﻷﻨﻬم
  ﻜﺎﻨو ﻤؤﻫﻠﻴن ﻝﻠﺤﺼول
  ﻋﻠﻰ ﻤﻨﺼب أﻋﻠﻰ
  ﻗﺒل ذﻫﺎﺒﻬم إﻝﻰ اﻝﻤرﻜز
 . 012ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ص  ﻋﻠﻲ ﻏرﺒﻲ،:اﻝﻤﺼدر   
                                                              
                                                 
  .011، ص ﺴﺎﺒق ﻤرﺠﻊ ﺴﻬﻴﻠﺔ ﻤﺤﻤد ﻋﺒﺎس، - 1
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ﻤﻤﺎ ﺴﺒق، ﻨﺨﻠص إﻝﻰ أن ﻝﻠﺘدرﻴب أﻫﻤﻴﺔ ﺒﺎﻝﻐﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ، إذ ﻴﻌﺘﺒر ﻤن أﻫم وظﺎﺌف 
ﻓﻲ إدارة اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، وﻝﺘﺤﻘﻴق ﻫذﻩ اﻷﻫﻤﻴﺔ  ﺎﺨﺎﺼ ً ﺎإدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، وﻴﺨﺼص ﻝﻪ ﻗﺴﻤ ً
ﺎل ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘدرﻴب ﻋﻤﺎﻝﻬﺎ ﻀﻤن ﺨطﺔ ﻋﻤﻠﻬﺎ، ﻷﻨﻪ إذا ﺤدث ذﻝك ﻋﻠﻰ أي ﻤؤﺴﺴﺔ، ﻋدم إﻏﻔ
  .ﻴﻜون ﻤن أﻜﺒر اﻝﻤﺴﺒﺒﺎت ﻹﺜﺒﺎت ﻋﺠز اﻝﺨطﺔ ﻋن اﻝﻘدرة ﻝﺘﺤﻘﻴق اﻷﻫداف اﻝﻤرﺠوة
و ﻝﺘﺤﻘﻴق ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب ﻻﺒد ﻤن وﻀﻊ أﻫداف ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻝﻠوﺼول إﻝﻴﻬﺎ، وﺴوف ﺘﺘطرق 
  .  اﻝﺒﺎﺤﺜﺔ إﻝﻰ أﻫداف اﻝﺘدرﻴب ﻤن ﺨﻼل اﻝﻌﻨﺼر اﻝﺘﺎﻝﻲ ﻤن اﻝﺒﺤث
  :أﻫداف اﻝﺘدرﻴب - 2
ﺘﻌد أﻫداف اﻝﺘدرﻴب ﻫﻲ اﻝﻐﺎﻴﺎت اﻝﺘﻲ ﻴﺴﻌﻰ ﻝﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ، وﻫﻲ ﻋﺒﺎرة ﻋن ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻴﺠرى 
ﻓﺎذا ﺘﻤﻜﻨﺎ ﻤن ﺘﺤدﻴد اﻝﻬدف ﻤن اﻝﺘدرﻴب  ﻗﺒل اﻝﺒدء ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب، وٕاﻗرارﻫﺎﺘﺼﻤﻴﻤﻬﺎ 
ﻤﺜل ﻝﻰ إﻓﺎﻨﻪ ﻴﻌﺘﺒر ﺘﺤﻘﻴﻘﺎ ﻝﺨطوة ﻤﻬﻤﺔ ﻨﺤو ﻓﻬم اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘﻲ ﻤن ﺨﻼﻝﻬﺎ  ﻴﺘم اﻝوﺼول 
  .ﻫذﻩ اﻷﻫداف
واﻝﻔﻬم  واﻹدراكﻝﻰ رﻓﻊ ﻤﺴﺘوﻴﺎت اﻻﺴﺘﻴﻌﺎب إأن اﻝﺘدرﻴب ﻴﻬدف " آرم ﺴﺘروﻨﺞ " وﻴرى
ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن ﻤن ﺨﻼل ﺘطوﻴر اﻝﻤﻬﺎرات  واﻝﻤﻌﺎرف واﻻﺘﺠﺎﻫﺎت  ﻓﻲ ﺠﻤﻴﻊ اﻝﺠواﻨب اﻻﻨﺴﺎﻨﻴﺔ 
  .1واﻝﺘﻲ ﺘﺤﺘﺎﺠﻪ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ
  :ﻴﺴﻌﻰ ﻝﺒﻠوغ اﻷﻫداف اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ اﻝﺘدرﻴبﺎ ﻓﺈن وﻋﻤوﻤ ً
وﻤﻨﻊ ﺘﻘﺎدم  ،ﻝﻤرﺸﺤﻴن اﻝﺠدد وﺘﺒﺼﻴرﻫم ﺒﻤﻬﺎم اﻝوظﺎﺌف اﻝﺠدﻴدة اﻝﻤﺴﺘﻨدة ﻝﻬمﺘوﺠﻴﻪ ا -1
ﻤﻌﺎرف وﻤﻬﺎرات اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن، وذﻝك أﻨﻪ ﺤﺘﻰ ﻓﻲ ﺤﺎﻝﺔ وﺠود ﻨوع ﻤن اﻝﺘطﺎﺒق ﺒﻴن ﻤﻌﺎرف 
ا ﻝﻠﺘﻐﻴر اﻝﻤﺴﺘﻤر ﻓﻲ وﻤﻬﺎرات اﻝﻤوظف وﻤﺘطﻠﺒﺎت وﺼف اﻝوظﻴﻔﺔ ﻓﻲ وﻗت ﻤﻌﻴن، ﻓﺈﻨﻪ ﻨظر ً
                                                 
 ,noitide gthgiE ,ecitcarP tnemeganaM ecruoseR namuH fo koobdnaH ,)M ( nortsmrA -1
  .  345 p ,1002 ,asu ,detimiL egap nagoK
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اﻝﺘﺄﺜﻴر ﻋﻠﻰ اﻝوظﻴﻔﺔ ﻓﺈن ﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴب ﺘﻌد ﻀرورة ﻝﻤﻨﻊ اﻝﻌواﻤل اﻝﺒﻴﺌﻴﺔ واﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺔ ذات 
  .1ﺘﻘﺎدم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻝﻤﻬﺎرات
ﺘﻌﻠﻴم اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، ﻜﻴف ﺘﻨﻤﻲ ﺠواﻨب اﻝﻘوة ﻓﻲ أداﺌﻬﺎ اﻝﺤﺎﻝﻲ ﻝﻼﺴﺘﻔﺎدة ﻤﻨﻬﺎ ﺒﺸﻜل  -3
  .  أﻜﺜر ﻤﺴﺘﻘﺒﻼ، وذﻝك ﻓﻲ ﻤﻌﺎرﻓﻬﺎ أو ﻤﻬﺎراﺘﻬﺎ وﺴﻠوﻜﻴﺎﺘﻬﺎ اﻝﺤﺎﻝﻴﺔ
ﺘﻜﻴﻴف اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤﻊ ﺘﻐﻴﻴرات اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻀطر اﻝﻤﻨظﻤﺔ إﻝﻰ إدﺨﺎﻝﻬﺎ ﻋﻠﻰ  -4
  .ﻤﺠﺎﻻت اﻝﻌﻤل ﻓﻴﻬﺎ
وٕاﻜﺴﺎﺒﻬﺎ أﻨﻤﺎط  ﺎ،ﺘﺠﺎﻩ أﻋﻤﺎﻝﻬﺎ واﻝﻤﻨظﻤﺔ ﻤﻌ ًاﺨﻠق اﺘﺠﺎﻫﺎت ﻤؤﻴدة ﻝدى اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ  -5
  . 2ﺴﻠوﻜﻴﺔ اﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺘﺨدم ﻤﺼﻠﺤﺘﻬم وﻤﺼﻠﺤﺔ اﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺤد ﺴواء
وذﻝك ﻋن طرﻴق ﻤد اﻷﻓراد ﺒﺎﻝﻤﻬﺎرات  ،ﻴر اﻝدواﻓﻊ اﻝذاﺘﻴﺔ ﻝﻠﻌﻤلﺘﺤﻔﻴز اﻷﻓراد وﺘوﻓ -6
  .اﻷﻋﻤﺎل اﻝﺘﻲ ﺘوﻜل إﻝﻴﻬم تواﻝﻘدرات اﻝﺘﻲ ﺘﺴﺎﻋدﻫم ﻋﻠﻰ اﻝﻘﻴﺎم ﺒﻤﺴؤوﻝﻴﺎ
أﻀف إﻝﻰ ذﻝك أن اﻝﻤﻬﺎرات اﻝﺠﻴدة واﻝﺠدﻴدة ﺘﻌزز ﻤن أﻫﻤﻴﺔ وﻤﻜﺎﻨﺔ اﻝﻌﻤل ﻝدى اﻷﻓراد 
   .3ﺴﺘﻼم وظﺎﺌف أﻋﻠﻰإوﺘؤﻫﻠﻬم ﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ إﻝﻰ 
وﺘﻘدﻴم ﻜل ﺠدﻴد ﻝﻠزﺒﺎﺌن  اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻹﺒداع واﻻﺒﺘﻜﺎر ﻝدى اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، ﺘﻘوﻴﺔ -7
  .4واﻝﺴوق، وﺘﻤﻜﻴﻨﻬﺎ ﻤن إدﺨﺎل اﻝﺘﺤﺴﻴﻨﺎت اﻝﻤﺴﺘﻤرة ﻋﻠﻰ ﻤﺠﺎﻻت ﻋﻤﻠﻬﺎ
واﺨﺘﻼف اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت  ﻨوﻋﻴﺔ اﻝﻌﻤل وﻨوﻋﻴﺔ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن،وﺘﺨﺘﻠف أﻫداف اﻝﺘدرﻴب ﺒﺎﺨﺘﻼف  
  .ﻝﻰ ﻏﻴر ذﻝك ﻤن اﻝﻤﺘﻐﻴراتا ٕرﻴﺒﻴﺔ و اﻝﺘد
  
                                                 
  .671ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ص  ،ﺠﺎﺒر ﻋوض اﻝﺴﻴد - 1
  .934، ص 5002ﻋﻤﺎن،  ،دار واﺌل ،إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻤﻌﺎﺼرة ﺒﻌد اﺴﺘراﺘﻴﺠﻲ ،ﻋﻤر وﺼﻔﻲ ﻋﻘﻴﻠﻲ - 2
، ص 2002، اﻝﻨﻬﻀﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ، ﺒﻴروت ، ﻝﺒﻨﺎن،ادارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤن ﻤﻨظور اﺴﺘراﺘﻴﺠﻲ، ﺤﺴن إﺒراﻫﻴم ﺒﻠوط - 3
  .932
   .934ﺴﺎﺒق، ص اﻝﻤرﺠﻊ اﻝ ،ﻋﻘﻴﻠﻲﻋﻤر وﺼﻔﻲ  - 4
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ﺠوررج " وﻴﻤﻜن ﺘﺼﻨﻴف أﻫداف اﻝﺘدرﻴب ،اﻝﻰ ﺜﻼث ﻤﺠﻤوﻋﺎت أﺴﺎﺴﻴﺔ ﻜﻤﺎ ذﻜرﻫﺎ
  .1وﻫﻲ"أودﻴورن
ﻝﻰ ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ﻝﻤواﺤﻬﺔ ﻤواﻗف إوﻫﻲ اﻷﻫداف اﻝﺘﻲ ﻴﺴﻌﻰ اﻝﺘدرﻴب : أﻫداف ﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻋﺎدﻴﺔ -أ
ﻤن  ﻝﻰ اﻝﺘﻔﻜﻴر ذﻫﻨﻲ أو اﺒدا،إوﻫذا اﻝﺘدرﻴب ﻻ ﻴﺤﺘﺎج   روﺘﻴﻨﻴﺔ ﻤﺘﻜررة ﻤن ﺤﻴن ﻵﺨر،
  .ﺎﻤﺞطرف ﻤﺼﻤم اﻝﺒرﻨ
وﻫﻲ ﺘﺘﺠﻪ ﻋﺎدة ﻨﺤو اﻴﺠﺎد ﺤﻠول ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻝﻠﻤﺸﻜﻼت : أﻫداف ﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﺤل اﻝﻤﺸﻜﻼت -ب
ﻗﺎدرﻴن ﻋﻠﻰ  ااﻝﺘﻲ ﺘواﺠﻪ أﻓراد اﻝﺘﻨظﻴم، وﻴﺘم ذﻝك ﻋن طرﻴق اﻋدادﻫم وﺘدرﻴﺒﻬم، ﻝﻴﻜوﻨو 
  .اﻝﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ اﻝﻤﺸﻜﻼت
واﻋﺎ ﻤن وﺘﻌد أﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘوﻴﺎت اﻝﻤﻬﺎم اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، ﺤﻴث ﺘﻀﻴف أﻨ: أﻫداف ﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﺒﺘﻜﺎرﻴﺔ -ج
وﺘﺤﺎول ﺘﺤﻘﻴق ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻏﻴر ﻋﺎدﻴﺔ، وﺘرﻓﻊ ﻤﺴﺘوﻴﺎت اﻷداء ﻨﺤو  اﻝﺴﻠوك  واﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺠدﻴدة،
  . ﻤﺠﺎﻻت ﻝم ﻴﺴﺒق اﻝوﺼول إﻝﻴﻬﺎ
وﻫﻲ اﻷﻫداف اﻝﺘﻲ ﻴرﻏب اﻷﻓراد ﻓﻲ : اﻷﻫداف اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ ﻜﻬدف راﺒﻊ" ﻋﻠﻴﻤﺎت"وﻴﻀﻴف 
  . وﻜﺴب واﺤﺘرام اﻵﺨرﻴن وﺘوﻜﻴد ذاﺘﻬم ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ﻷﻨﻔﺴﻬم، ﻤن ﺘﻨﻤﻴﺔ ذاﺘﻴﺔ وﺘرﻗﻴﺔ وظﻴﻔﻴﺔ،
وﻝﻜﻲ ﺘﺴﺘطﻴﻊ أي ﻤؤﺴﺴﺔ ﺘﺤﻘﻴق أﻫداﻓﻬﺎ اﻝﺘدرﻴب، ﻓﻼﺒد ﻤن اﻝﻘﻴﺎم ﺒﺘﺤدﻴد اﻝﺤﺎﺠﺎت 
وﺘﻘوﻴﻤﻬﺎ ﺒدﻗﺔ وﻤوﻀوﻋﻴﺔ،ﻷﻨﻬﺎ ﺘﻌد ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻤﻬﻤﺔ وﺤﺎﺴﻤﺔ ﻝﻔﻌﺎﻝﻴﺔ  اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻌﺎﻤﻠﻴن ﻓﻴﻬﺎ،
ﻲ أداﺌﻬم، ﻀﻤن اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ اﻝﻤطﻠوب ﺘﺼﻤﻴﻤﻪ، وﻝﺘﻐطﻴﺔ اﻝﻔﺠوات واﻝﺘﻐﻴرات ﻓ
  .2اﻝوظﺎﺌف اﻝﺘﻲ ﻴﻌﻤﻠون ﻓﻴﻬﺎ
                                                 
ﻓﻲ ﻀوء _ﺒﻨﺎء ﺒرﻨﺎﻤﺞ ﺘدرﻴﺒﻲ ﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎﻴﺎت اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻝﻤدرﺒﻲ اﻝﺘدرﻴب اﻝﻤﻬﻨﻲ ﻓﻲ اﻷردن ﻠوﻨﻲ، ﺠﻋدﻨﺎن أﺤﻤد اﻝﻌ - 1
، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻋﻤﺎن (ﻏﻴر ﻤﻨﺸورة) رﺴﺎﻝﺔ دﻜﺘوراﻩ ،أﻫﻤﻴﺘﻪ اﻝﺘطﺒﻴﻘﻴﺔ ﻤن وﺠﻬﺔ ﻨظر اﻝﻤﺘﺨﺼﺼﻴن اﻤﺘﻼﻜﻬم ﻝﻬﺎ وﺒﻴﺎن
 .72ص ،5002،ن،اﻷرد
، ،دار اﻝﺸرق ﻝﻠطﺒﺎﻋﺔ واﻝﻨﺸر واﻝﺘوزﻴﻊ،،اﻝدوﺤﺔ1،اﻝﺠزء اﻝراﺒﻊ، طاﻝﺘطوﻴر اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ وﻗﻀﺎﻴﺎ ﻤﻌﺎﺼرةﻋﺎﻤر اﻝﻜﺒﻴﺴﻲ،  - 2
 .72ص ،8991ﻗطر ،
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ﻤن اﻝﺘدرﻴب ﻫو ﻤﺴﺎﻋدة اﻝﻤﻨظﻤﺔ  ، ﺘرى اﻝﺒﺎﺤﺜﺔ أن اﻝﻬدف اﻷﺴﺎسﺴﺒق ﻤن ﺨﻼل ﻤﺎ
ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴق أﻫداﻓﻬﺎ وأﻫداف ﻋﻤﻼﺌﻬﺎ واﻝﻤﺴﺘﻔﻴدﻴن ﻤﻨﻬﺎ ﺒﺸﻜل ﺨﺎص، وأﻫداف اﻝﻤﺠﺘﻤﻊ 
واﻝﺨدﻤﺎت اﻝﺘﻲ ﺘﻘدﻤﻬﺎ  ن اﻝﻤﺴﺘﻤر ﻝﺠودة اﻝﻤﻨﺘﺠﺎت،ﻴﺒﺸﻜل ﻋﺎم، وذﻝك ﻤن ﺨﻼل اﻝﺘﺤﺴ
واﻝﺘﻲ ﻝن ﺘﺘﺤﻘق إﻻ ﻤن ﺨﻼل ﻋﻤﺎﻝﺔ ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ أداء اﻝدور اﻝﻤﻨﺎط ﺒﻪ ﺒﻜﻔﺎءة  ،ﻝﻌﻤﻼﺌﻬﺎ
  .وﻓﻌﺎﻝﻴﺔ
 وﻫﺎﻤﺔ ﻓﻲ اﻝﻤﻨظﻤﺔ ﻋﺘﺒﺎرﻩ ﻋﻤﻠﻴﺔ إﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔﺈو ﻝﻤﺎ ﻜﺎﻨت ﻫذﻩ ﻫﻲ أﻫداف اﻝﺘدرﻴب، ﺒ
 اﻝﻤﻨظﻤﺔاﻝﻔرد و  ﻓﺈﻨﻪ ﺒﻬذا ﻴﺴﻌﻰ إﻝﻰ ﺘﺤﻘﻴق ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﻤزاﻴﺎ أو اﻝﻔواﺌد اﻝﺘﻲ ﺘﻌود ﻋﻠﻰ،
  .ﺴﻴﺘم ﺘﻨﺎول ﻫذﻩ اﻝﻤزاﻴﺎ أو اﻝﻔواﺌد ﻓﻲ اﻝﻌﻨﺼر اﻝﺘﺎﻝﻲ ﻤن اﻝﺒﺤث.ﻋﻠﻰ ﺤد ﺴواء
  :ﻓواﺌد اﻝﺘدرﻴبو ﻤزاﻴﺎ  - راﺒﻌﺎ
ﻴﺴﺘﻬدف اﻝﺘدرﻴب رﻓﻊ ﻗدرات اﻷﻓراد واﻝوﺼول إﻝﻰ اﻝﻤﻌﺎﻴﻴر اﻝﻤطﻠوﺒﺔ ﻝﺘﺤﻘﻴق اﻷداء 
ا ﻓﻲ ﺘﺤدﻴد ﻤﺴﺘوى اﻝﻜﻔﺎءة ﺎ ﻤؤﺜر ًﺎ ﺤﻴوﻴ ًاﻝﻤﺘﻤﻴز، وﻤن ﻫذا اﻝﻤﻨطﻠق ﻴﻌﺘﺒر اﻝﺘدرﻴب ﻨﺸﺎط ً
  :اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ ﻝﻠﺘدرﻴب واﻝﻔواﺌد ﺎواﻝﻔﻌﺎﻝﻴﺔ ﻓﻲ أي ﻤؤﺴﺴﺔ، وﻝﻘد أﺠﻤﻊ اﻝﺒﺎﺤﺜﻴن ﻋﻠﻰ اﻝﻤزاﻴ
  :ﺘوﻓﻴر اﻹﺤﺘﻴﺎﺠﺎت ﻤن اﻝﻌﻤﺎل -1
ﻓﻘد ﺘواﺠﻪ إﺤدى اﻝﻤؤﺴﺴﺎت ﻤﺸﻜﻠﺔ ﺼﻌوﺒﺔ ﺘوﻓﻴر ﻋﺎﻤﻠﻴن ﻋﻠﻰ درﺠﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻤن " 
اﻝﻌﻤﺎﻝﺔ، ﻋن طرﻴق اﻝﺘدرﻴب ﺨﺎﺼﺔ اﻝﻤﻬﺎرة ﻝذﻝك ﻨﺠد ﻤن اﻝﺴﻬوﻝﺔ ﺒﻤﻜﺎن أن ﺘﺤل ﻤﺸﻜﻠﺔ 
 .1"ﻓﻲ اﻷﺠل اﻝطوﻴل، وذﻝك ﻋن طرﻴق إﻨﺸﺎء ﺒرﻨﺎﻤﺞ ﺘدرﻴﺒﻲ ﻤﻬﻨﻲ ﺨﺎص ﺒﻬﺎ
  :زﻴﺎدة اﻹﻨﺘﺎج - 2
ﺤﻴث ﺘﻨﻌﻜس زﻴﺎدة ﻤﻬﺎرة اﻝﻔرد واﻝﻨﺎﺘﺠﺔ ﻋن اﻝﺘدرﻴب ﻋﻠﻰ ﺤﺠم اﻹﻨﺘﺎج وﺠودﺘﻪ، ﻫذا    
ﻤﺎل ﻓﻲ اﻝوﻗت اﻝﺤﺎﻀر ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ إﻝﻰ أن اﻝﺘزاﻴد اﻝﻤﺴﺘﻤر ﻓﻲ اﻝﺠواﻨب اﻝﻔﻨﻴﺔ ﻝﻠوظﺎﺌف واﻷﻋ
                                                 
اﻝﻤدﺨل ﻝﺘﺤﻘﻴق ﻤﻴزة ﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻝﻤﻨظﻤﺔ اﻝﻘرن " اﻻدارة اﻻﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺠﻤﺎل اﻝدﻴن ﻤﺤﻤد اﻝﻤرﺴﻲ،  - 1
  .533، ص 3002ﻤﻴﺔ ، اﻝدار اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، اﻻﺒراﻫﻴ" اﻝﺤﺎدي واﻝﻌﺸرﻴن
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ﺤﺘﻰ ﻴﺘواﻓر ﻝدى اﻝﻔرد ﻋﻠﻰ اﻷﻗل اﻝﺤد اﻷدﻨﻰ اﻝﻤطﻠوب ﻷداء  ،ﺘدﻋوا إﻝﻰ اﻝﺘدرﻴب اﻝﻤﻨظم
  .1اﻝﻤﻼﺌم ﻝﻬذﻩ اﻷﻋﻤﺎل
  :ﺘﺨﻔﻴض وﻗت اﻝﺘﻌﻠﻴم ﻝﻠوﺼول ﻝﻸداء اﻝﻤﻘﺒول - 3
ﺴﺘﺨدام ﻤدرﺒﻴن ﻤؤﻫﻠﻴن وأﻜﻔﺎء وطرق ﻤﻼﺌﻤﺔ ﻝﻠﺘدرﻴب ﻓﻲ اﻝﻤواﻗف اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﺘﺴﺘطﻴﻊ ﺈﻓﺒ" 
  .2"ﻤﻘروﻨﺎ ﺒﺎرﺘﻔﺎع إﻨﺘﺎﺠﻴﺔ اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن اﻝﺠدد مرة أن ﺘﺨﻔض ﻗدرات اﻝﺘﻌﻠﻴاﻹدا
  :رﻓﻊ ﻤﻌﻨوﻴﺎت اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن - 4
ﻝﻠﺘدرﻴب أﺜر ﻜﺒﻴر ﻋﻠﻰ ﻤﻌﻨوﻴﺎت اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن، إذ ﻤﺎ أن ﻴﺸﻌر اﻝﻔرد ﺒﺄن ﻤؤﺴﺴﺘﻪ ﺠﺎدة 
 ،وراﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺘطوﻴرﻩ وﺘوﻓﻴر ﻤﻬﻨﺔ ﻴﻌﻴش ﻤﻨﻬﺎ ﺤﺘﻰ ﻴزداد إﺨﻼﺼﻪ ﻝﻌﻤﻠﻪ ،ﻓﻲ ﺘﻘدﻴم اﻝﻌون ﻝﻪ
ﺴﺘﻌداد وﺠداﻨﻲ ﺈﻴﻨﻌﻜس ذﻝك ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻗﺘﻪ ﺒﻤؤﺴﺴﺘﻪ وﻋﻤﻠﻪ، وﻴﻘﺒل ﻋﻠﻰ اﻝﻌﻤل ﺒ وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ
  .3دون أن ﻴﺸﻌر ﺒﺎﻝﻜﻠل واﻝﻤﻠل وﻫو ﻤﺼدر رﻓﻊ ﻤﻌﻨوﻴﺎت اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﻓﻲ اﻝﻌﻤل
  :ﻗﻠﺔ اﻹﺸراف - 5
وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ ﺘﺨﻔﻴف  ،إن اﻝﺘدرﻴب ﻴﺴﺎﻋد اﻝﻌﺎﻤل ﻋﻠﻰ أن ﻴﺸرف ﻫو ﺒﻨﻔﺴﻪ ﻋﻠﻰ أداﺌﻪ
ذﻝك أن اﻝﻌﺎﻤل اﻝﻤﺘﺤﺼل ﻋﻠﻰ اﻝﺘدرﻴب ﻴطﻤﺌن إﻝﻰ  اﻝﻌبء ﻋﻠﻰ اﻝﻤﺸرﻓﻴن واﻝرؤﺴﺎء،
ﺴﺘﻤرار، ﻜﻤﺎ أن اﻝﺘدرﻴب ﻴﻘﻠل ﻤن ﺈﻤﻤﺎ ﻴﺨﻔف ﻋﻠﻰ اﻝرﺌﻴس ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ أﻋﻤﺎﻝﻪ ﺒ ،ﻤﻬﺎراﺘﻪ
 . 4ﻋدد وظﺎﺌف اﻹﺸراف اﻝﻼزﻤﺔ، وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ ﻤن ﺘﻜﻠﻔﺔ ﻫذﻩ اﻝوظﺎﺌف
   :ﺘﺨﻔﻴض ﺤوادث اﻝﻌﻤل -6
                                                 
  .285،ص 6991اﻹﺴﻜﻨدرﻴﺔ،  ،، ،اﻝدار اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔاﻝﺴﻠوك اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ وٕادارة اﻷﻓرادﻋﺒد اﻝﻐﻔﺎر ﺤﻨﻔﻲ وﺤﺴﻴن اﻝﻘزاز،  -   1
  .433ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ص ، ﺠﻤﺎل اﻝدﻴن ﻤﺤﻤد اﻝﻤرﺴﻲ - 2
  .851ص ،8991، ﻋﻤﺎن، ، دار ﻤﺠدﻻوي 3، ط،إدارة اﻷﻓراد ﻤدﺨل ﻜﻤﻲﻤﻬدي ﺤﺴن زوﻝﻴف - 3
ﺴﻠﺴﻠﺔ ﻤﺠﺎﻻت وطرق اﻝﺨدﻤﺔ اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، اﻝﻜﺘﺎب  ،3ط إدارة اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ،طﻲ ﻋﻠﻲ، ﻤﺎﻫر أﺒو اﻝﻤﻌﺎ - 4
  .282،ص ﺒدون ﺴﻨﺔ اﻝﻨﺸر، ، ﺒدون ﺒﻠد اﻝﻨﺸراﻝﺜﺎﻨﻲ، ﻤﻜﺘب زﻫراء اﻝﺼدق
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، ﻓﺎﻝﺸﺨص 1ﻴﺴﺎﻫم اﻝﺘدرﻴب ﻓﻲ اﻝﺘﻘﻠﻴل ﻤن أﺨطﺎء اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن وﻤن ﺤوادث اﻝﻌﻤل
اﻝﻤدرب ﺠﻴدا ﻴﻌرف ﻜﻴف ﻴﺤﻤﻲ ﻨﻔﺴﻪ ﻤن ﻤﺨﺎطر اﻝﻌﻤل، ﻓﺎﻝﺘدرﻴب ﻴوﻓر اﻝﺤﻤﺎﻴﺔ اﻝﺠﻴدة 
اﻝذي ﻴﺤدث ﺒﺴب ﻨﻘص اﻝﻤﻬﺎرة ﻓﻲ أداء  ،ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤن ﻤﺨﺎطر وٕاﺼﺎﺒﺎت اﻝﻌﻤل
  .2اﻷﻋﻤﺎل
  :اﺴﺘﻤرارﻴﺔ اﻝﺘﻨظﻴم واﺴﺘﻘرارﻩﻴؤدي اﻝﺘدرﻴب إﻝﻰ  -7 
رﻏم ﻓﻘداﻨﻪ ﻷﺤد اﻝﻤدﻴرﻴن  ،وﻴﻌﻨﻲ ذﻝك ﻗدرة اﻝﺘﻨظﻴم ﻋﻠﻰ اﻝﺤﻔﺎظ ﻋﻠﻰ ﻓﺎﻋﻠﻴﺘﻪ
وﻻﺸك أن ﻫذا ﻴﺘﺤﻘق ﻤن ﺨﻼل وﺠود رﺼﻴد ﻤن اﻝﻤدرﺒﻴن اﻝﻤؤﻫﻠﻴن ﻝﺸﻐل ﻫذﻩ  اﻝرﺌﻴﺴﻴن
أﻤﺎ اﻝﻤروﻨﺔ ﻓﺘﻌﻨﻲ ﻗدرة اﻝﺘﻨظﻴم ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻜﻴف  اﻝﻤراﻜز ﻓور ﺨﻠوﻫﺎ ﻷي ﺴﺒب ﻤن اﻷﺴﺒﺎب،
ﻓﻲ اﻷﺠل اﻝﻘﺼﻴر ﻤﻊ أي ﺘﻐﻴﻴرات ﻓﻲ ﺤﺠم اﻝﻌﻤل، وﻴﺘطﻠب ﻫذا ﺘواﻓر اﻷﻓراد ﻤن ذوي 
اﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻤﺘﻌددة ﻝﻠﻨﻘل إﻝﻰ اﻷﻋﻤﺎل اﻝﺘﻲ ﺘﺤﺘﺎج إﻝﻴﻬم، ﻓﺎﻷﻓراد اﻝﻤدرﺒﻴن ﻫم أﺼل 
  .3اﺴﺘﺜﻤﺎري ﻓﻌﺎل ﻓﻲ اﻝﺘﻨظﻴم
ﻌﻰ ﻝﺘوﻓﻴر اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت ﻤن اﻝﻌﻤﺎل، وزﻴﺎدة ﻓﻲ ﻤﻤﺎ ﺴﺒق، ﻨﺨﻠص إﻝﻰ أن اﻝﺘدرﻴب ﻴﺴ
إﻨﺘﺎﺠﻴﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ واﻝﻔرد، وﺘﺨﻔﻴض وﻗت اﻝﺘﻌﻠﻴم، ﻜﻤﺎ ﻴﺴﻌﻰ إﻝﻰ رﻓﻊ ﻤﻌﻨوﻴﺎت اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن 
واﻝﺘﻘﻠﻴل ﻤن ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻹﺸراف، وﺘﺨﻔﻴض ﻤن ﺤوادث اﻝﻌﻤل ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، ﻜﻤﺎ ﻴؤدي إﻝﻰ 
  .اﺴﺘﻤرارﻴﺔ اﻝﺘﻨظﻴم واﺴﺘﻘرارﻩ
                                                 
دار اﻝﻜﺘب اﻝﺤدﻴث، اﻷردن  ، - ﻤدﺨل اﺴﺘراﺘﻴﺠﻲ  - إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ،ﻤؤﻴد ﺴﻌﻴد ﺴﺎﻝم وﻋﺎدل ﺤرﺤوش ﺼﺎﻝﺢ - 1
   .431ص ،2002
  .044ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ص ،ﻋﻤر وﺼﻔﻲ ﻋﻘﻴﻠﻲ - 2
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اﺌد ﻓﺈن ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب ﻴﺠب أن ﺘﺒﻨﻰ ﻋﻠﻰ ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن و ﻝﻠوﺼول إﻝﻰ ﻫذﻩ اﻝﻤزاﻴﺎ أو اﻝﻔو  
وﺴوف ﻴﺘم اﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ ﻜل . وذﻝك ﻝﺘﺤﻘﻴق ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ،اﻷﺴس واﻝﻤﺒﺎدئ
  .ﻤن اﻷﺴس واﻝﻤﺒﺎدئ اﻝﺘﻲ ﻴﺠب أن ﻴﻘوم ﻋﻠﻴﻬﺎ اﻝﺘدرﻴب ﻓﻲ اﻝﻨﻘطﺔ اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ
  :أﺴس وﻤﺒﺎدئ اﻝﺘدرﻴب - ﺨﺎﻤﺴﺎ
  :أﺴس اﻝﺘدرﻴب -1
اﻝدﻋﺎﻤﺎت اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﻴﻨﺒﻐﻲ ﻤراﻋﺎﺘﻬﺎ ﻋﻨد ﻤﻤﺎرﺴﺔ اﻝﻨﺸﺎط ﻫﻨﺎك ﻋدد ﻤن اﻷﺴس و 
اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ، وذﻝك ﺤﺘﻰ ﺘﺘﺤﻘق ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب، وﻴﺤﻘق اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻤﺴﺘﻬدﻓﺔ ﻤﻨﻪ، وﻤن 
  :أﻫم ﻫذﻩ  اﻷﺴس ﻤﺎﻴﻠﻲ 
  :اﻝﺘدرﻴب ﻨﺸﺎط ﻀروري وﻤﺴﺘﻤر،وﻝﻴس ﻜﻤﺎﻝﻴﺎ وﻝﻔﺘرة ﻤﻌﻴﻨﺔ -1-1
واﻝﻘﺼد ﻫﻨﺎ أن اﻝﺘدرﻴب ﻝﻴس أﻤًرا ﻜﻤﺎﻝًﻴﺎ ﺘﻠﺠﺄ إﻝﻴﻪ اﻹداراة أو ﺘﻨﺼرف ﻋﻨﻪ ﺒﺈﺨﺘﻴﺎرﻫﺎ، 
  .وﻝﻜن اﻝﺘدرﻴب ﻨﺸﺎط ﻀروري ﻝﺠﻤﻴﻊ اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ
واﻝﺘدرﻴب ﻴﻤﺜل ﻨﺸﺎًطﺎ رﺌﻴﺴًﻴﺎ وﻤﺴﺘﻤًرا ﻤن زاوﻴﺔ ﺘﻜرار ﺤدوﺜﻪ ﻋﻠﻰ ﻤدار اﻝﺤﻴﺎة 
ﺤدث ﻴﻘﻊ ﻤرة وﻴﺘﺠﺎوز ﺒﺴرﻋﺔ، ﺒل ﻫو اﻝوظﻴﻔﻴﺔ ﻝﻠﻔرد ﻓﻲ ﻤﻨﺎﺴﺒﺎت ﻤﺘﻌددة، ﻓﻬو ﻝﻴس ﻤﺠرد 
  .ﻨﺸﺎط ﻤﻼزم ﻝﻠﺘطور اﻝوظﻴﻔﻲ ﻝﻠﻔرد
ﻝذا ﻓﺈن إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻻ ﺘﻘوم ﺒﻤﻔردﻫﺎ ﺒﺘﺨطﻴط وﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، وﻝﻜﻨﻬﺎ 
   .1ﻤﺴؤوﻝﻴﺔ ﻤﺸﺘرﻜﺔ وﻤﺠﻬود ﺘﻌﺎوﻨﻲ ﺒﻴن إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ واﻹدارات اﻷﺨرى ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ
  :ﻤلاﻝﺘدرﻴب ﻨظﺎم ﻤﺘﻜﺎ-2-1
ﻨظﺎم ﻤﺘﻜﺎﻤل ﻓﻲ  واﻝﻤﻘﺼود ﻫﻨﺎ أن اﻝﺘدرﻴب ﻨظﺎم ﻤﺘﻜﺎﻤل ﻤن ﻨﺎﺤﻴﺘﻴن، ﻓﻬو أوﻻ ً
وأﻨظﻤﺘﻪ وﻤﺨرﺠﺎﺘﻪ، ﻜﻤﺎ أﻨﻪ ﻤن اﻝﻨﺎﺤﻴﺔ اﻷﺨرى ﻤﺘﻜﺎﻤل، ﺒﻤﻌﻨﻰ أﻨﻪ ﻴﺘﻜﺎﻤل ﻤﻊ  ﻪﻤدﺨﻼﺘ
                                                 
 اﻝدار اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ،اﻝﺠواﻨب اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ و اﻝﺘطﺒﻴﻘﻴﺔ ﻓﻲ إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺎﻝﻤﻨظﻤﺎت،  ،ﺼﻼح اﻝدﻴن ﻤﺤﻤد ﻋﺒد اﻝﺒﺎﻗﻲ -1
  .091- 981، ص ص 1002اﻹﺴﻜﻨدرﻴﺔ، 
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اﻷﻨﺸطﺔ اﻷﺨرى ﻝﻺدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒل وﻴﺘﻜﺎﻤل ﻤﻊ اﻷﻨظﻤﺔ اﻹدارﻴﺔ اﻷﺨرى، 
  .واﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ واﻝﺘﺴوﻴﻘﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻬدف ﺒﺎﻝﻨﻬوض ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ  واﻝﻤﺎﻝﻴﺔ  ﺔاﻝﺘﻨظﻴﻤﻴ
إﻻ ﻝو أﺨذﻨﺎ ﻓﻲ  ،ﻓﺎﻝﺘدرﻴب وﺤدﻩ ﻝن ﻴﺄﺘﻲ ﺒﻤﻌﺠزة ﺤل ﻤﺸﻜﻼت ﺠﻬﺎز إداري ﻤﺘﻬﺎﻝك
ﻋﺘﺒﺎر أن ﺘﺘﻜﺎﻤل اﻝﻤﺠﻬودات اﻝﻤﺒذوﻝﺔ ﻓﻲ اﻝﺘدرﻴب ﻤﻊ ﻤﺠﻬودات أﺨرى ﻹﺼﻼح ﻹا
  .1اﻷوﻀﺎع اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ واﻹدارﻴﺔ واﻝﻤﺎﻝﻴﺔ واﻝﺘﺴوﻴﻘﻴﺔ
ﻤﻊ أﻨﺸطﺘﻬﺎ  ا ﻤﺘﻜﺎﻤﻼ ًﻤﻨظﻤﺔ ﻓﻌﺎﻝﻴﺘﻬﺎ ﻓﺈﻨﻬﺎ ﻤطﺎﻝﺒﺔ ﺒﺄن ﺘﺠﻌل اﻝﺘدرﻴب ﺠزء ًوﻝﺘﺤﻘﻴق اﻝ
  .اﻷﺨرى
  :اﻝﺘدرﻴب ﻨﺸﺎط ﻤﺘﻐﻴر وﻤﺘﺠدد -3-1
وﺘﺸﻴر ﻫذﻩ اﻝﻨﻘطﺔ إﻝﻰ ﺤﻘﻴﻘﺔ أﺴﺎﺴﻴﺔ ﻻ ﻴﺠب أن ﺘﺘﻐﺎﻓل ﻋﻨﻬﺎ إدارة اﻝﺘدرﻴب، وﻫﻲ أن 
وﻤن ﺜم ﻻ ﻴﺠوز أن ﻴﺘﺠﻤد ﻓﻲ ﻗواﻝب وٕاﻨﻤﺎ ﻴﺠب أن ﻴﺘﺼف  اﻝﺘدرﻴب ﻴﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﻤﺘﻐﻴرات،
  :ﺒﺎﻝﺘﻐﻴر واﻝﺘﺠدد ﺒﺴﺒب
  .اﻝﺘﻐﻴر اﻝﺤﺎﺼل ﻝﻠﻤﺘدرب ﻓﻲ ﻋﺎداﺘﻪ وﺴﻠوﻜﻪ وﻜذا ﻓﻲ ﻤﻬﺎراﺘﻪ ورﻏﺒﺎﺘﻪ -
اﻝﺘﻐﻴر ﻓﻲ اﻝوظﺎﺌف اﻝﺘﻲ ﻴﺸﻐﻠﻬﺎ اﻝﻤﺘدرﺒون ﻝﺘواﺠﻪ ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘﻐﻴر ﻓﻲ اﻝظروف  -
  .   اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ وﻓﻲ ﺘﻘﻨﻴﺎت اﻝﻌﻤل وﻤﺴﺘﺤدﺜﺎﺘﻪ
  .  2اﻝﺘﻐﻴر اﻝﺤﺎﺼل ﻓﻲ ﻨظم وﺴﻴﺎﺴﺎت اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﺘﻌدﻴل أﻫداﻓﻬﺎ وٕاﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺎﺘﻬﺎ -
  :اﻝﺘدرﻴب ﻨﺸﺎط إداري وﻓﻨﻲ -4-1
ﻓﺎﻝﺘدرﻴب ﺒﺈﻋﺘﺒﺎرﻩ ﻋﻤﻼ إداري ﻴﻨﺒﻐﻲ أن ﺘﺘواﻓر ﻓﻴﻪ ﻤﻘوﻤﺎت اﻝﻌﻤل اﻹداري اﻝﻜفء، 
اﻝﺒﺸرﻴﺔ وﻤﻨﻬﺎ وﻀﻊ اﻷﻫداف واﻝﺴﻴﺎﺴﺎت، إﻋداد اﻝﺨطط واﻝﺒراﻤﺞ، وﺘواﻓر اﻝﻤوارد اﻝﻤﺎدﻴﺔ و 
  .وأﺨﻴًرا ﺘواﻓر اﻝرﻗﺎﺒﺔ اﻝﻤﺴﺘﻤرة
                                                 
- 08ص ص ، 8991 ،اﻝﻘﺎﻫرة دار اﻝﻔﻜر اﻝﻌرﺒﻲ، ، ،إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤن اﻝﻨظرﻴﺔ إﻝﻰ اﻝﺘطﺒﻴق أﻤﻴن ﺴﺎﻋﺎﺘﻲ، - 1
  .18
  .853-753، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ص ص ادارة اﻻﻓراد واﻝﻜﻔﺎءة اﻻﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ،ﻋﻠﻲ اﻝﺴﻠﻤﻲ - 2
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ﻜذﻝك ﻴﻌﺘﺒر اﻝﺘدرﻴب ﻋﻤل ﻓﻨﻲ ﻴﺤﺘﺎج إﻝﻰ ﺨﺒرات ﻤﺘﺨﺼﺼﺔ وأﻫﻤﻬﺎ ﺨﺒرة ﺘﺨﺼﺼﻴﺔ ﻓﻲ 
ﺎ ﺨﺒرة ﻓﻲ ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒراﻤﺞ وٕاﻋداد اﻝﻤﻨﺎﻫﺞ واﻝﻤواد اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ، وأﻴﻀ ً ،ﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔﻹﺘﺤدﻴد ا
  .1اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﻤﺘﺎﺒﻌﺘﻬﺎ وﺘﻘﻴﻴﻤﻬﺎ
  :اﻹدارﻴﺔ واﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب ﻝﻪ ﻤﻘوﻤﺎﺘﻪ -5-1
  :ﻴﺴﺘﻨد اﻝﺘدرﻴب إﻝﻰ ﻤﻘوﻤﺎت إدارﻴﺔ وﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ وﻤﻨﻬﺎ
  .وﺠود ﺨطﺔ ﻝﻠﻌﻤل ﺘﺤدد اﻷﻫداف واﻷﻨﺸطﺔ -
  .ﺘواﻓر اﻹﻤﻜﺎﻨﻴﺎت واﻝﻤﻌدات اﻝﻔﻨﻴﺔ اﻝﻼزﻤﺔ ﻝﻸداء اﻝﺴﻠﻴم ﻝﻠﻌﻤل -
ﺘواﻓر اﻝﻘﻴﺎدة واﻹﺸراف ﻤن ﻗﺒل اﻝرؤﺴﺎء واﻝﻤﺸرﻓﻴن اﻝذﻴن ﻴﺤﺼل ﻤﻨﻬم اﻝﻤوظف ﻋﻠﻰ  -
  . وﻤﺎت اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ واﻝﺘوﺠﻴﻪ اﻝﻤﺴﺘﻤر ﻓﻲ أداء اﻝﻌﻤلاﻝﻤﻌﻠ
ﺘواﻓر اﻹطﺎر اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ اﻝﺼﺤﻴﺢ ﻝﻜﻲ ﻴﺴﺘﻨد إﻝﻴﻪ اﻝﺘدرﻴب، واﻷﺴﺎس ﻫﻨﺎ أن اﻝﺘدرﻴب ﻻ  -
  .ﻴﻜﻔﻲ ﻋﻴوب وأﺨطﺎء اﻝﺘﻨظﻴم
ﺘواﻓر ﻨظﺎم ﺴﻠﻴم ﻝﻘﻴﺎس أداء اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن وﺘﻘﻴﻴم ﻜﻔﺎءﺘﻬم ﺤﺘﻰ ﻴﻤﻜن اﺴﺘﻨﺘﺎج اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت  -
  .ﻴﺔاﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒدﻗﺔ وﻤوﻀوﻋ
ﺘواﻓر ﻨظﺎم ﻝﻠﺤواﻓز اﻝﻤﺎدﻴﺔ واﻝﻤﻌﻨوﻴﺔ، ﻴرﺒط ﺒﻴن اﻝﺘﻘدم اﻝوظﻴﻔﻲ واﻝﻤزاﻴﺎ وأﺸﻜﺎل اﻝﺘﻘدﻴر  -
اﻝﻤﺎدي واﻝﻤﻌﻨوي اﻝﺘﻲ ﻴﺤﺼل ﻋﻠﻴﻬﺎ اﻝﻌﺎﻤل ﻤن ﻨﺎﺤﻴﺔ وﺒﻴن أداﺌﻪ اﻝوظﻴﻔﻲ ﻤن ﻨﺎﺤﻴﺔ 
  .2أﺨرى
  :ﻤﺒﺎدئ اﻝﺘدرﻴب -2
                                                 
،ص ر ق، اﻝﺠواﻨب اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ و اﻝﺘطﺒﻴﻘﻴﺔ ﻓﻲ إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺎﻝﻤﻨظﻤﺎتح ادن د د ا،  -1
  .712
  .422 -322ر ق، ص ص، ھء ظ دوي -2
 أت ادرب                                                                ا	ل اث  
 19 
    
ﺘوﺼﻠت اﻝﺒﺤوث واﻝدراﺴﺎت اﻝﻤوﺴﻌﺔ ﺤول اﻝﺘدرﻴب إﻝﻰ ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﻤﺒﺎدئ اﻝﺘﻲ 
ﺘﺠﺎﻩ ﺒﻤﺎ ﻴﺘﻤﺎﺸﻰ وﻤﺼﻠﺤﺔ ﻹوﺘﻐﻴﻴر ا ﺘﺼﻠﺢ ﻜﻤﻌﺎﻴﻴر إرﺸﺎدﻴﺔ ﻝﻨﻘل اﻝﻤﻬﺎرة واﻝﻤﻌرﻓﺔ،
  :ﻴﻠﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﻤن أﻫم ﻫذﻩ اﻝﻤﺒﺎدئ اﻝﺘوﺠﻴﻬﻴﺔ ﻤﺎ
  :راﻝﺘﻜـرا - 1-2
ار ﻴﺘوﻗف ﻋﻠﻰ طﺒﻴﻌﺔ اﻝﻤﻬﺎرة إن اﻝﺘﻜرار ﻴﺴﺎﻋد ﻋﻠﻰ ﺘﻌﻠم أي ﻋﻤل، وﻤﻘدار اﻝﺘﻜر " 
وﻝﻘد وﺠد أن . اﻝﻤراد ﺘﻌﻠﻤﻬﺎ، وﻋﻠﻰ ﺸﺨﺼﻴﺔ اﻝﻤﺘدرب وﻋﻠﻰ اﻝطرق اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻓﻲ اﻝﺘدرﻴب
اﻝﺘدرﻴب اﻝﻤﺘﻘطﻊ أي اﻝذي ﻴﺘم ﻋﻠﻰ ﻓﺘرات ﺘﺘﺨﻠﻠﻬﺎ ﻓﺘرات راﺤﺔ ﻴﻌد أﻜﺜر ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﻤن اﻝﺘدرﻴب 
   .1"اﻝﻤﺴﺘﻤر، ﻓﺎﻝﺘﻜرار اﻝﻤوزع أﻓﻀل ﻤن اﻝﺘﻜرار اﻝﻤرﻜز وﻴﺴﺎﻋد ﻋﻠﻰ اﻝﺤﻔظ
  :ﻀرورة ﺨﻠق اﻝداﻓﻊ ﻝدى اﻝﻤﺘدرب - 2-2
ﻓﻜﻠﻤﺎ ﻜﺎن اﻝداﻓﻊ ﻗوًﻴﺎ ﻝدى اﻝﻤﺘدرب ﻜﻠﻤﺎ ﺴﺎﻋد ذﻝك ﻋﻠﻰ ﺴرﻋﺔ اﻝﺘﻌﻠم واﻜﺘﺴﺎب 
  .اﻝﻤﻌﺎرف واﻝﻤﻬﺎرات اﻝﺠدﻴدة، وﻴﻌﻨﻲ ﻫذا رﺒط اﻝﺘدرﻴب ﺒﻬدف ﻴرﻏب ﻓﻴﻪ اﻝﻤﺘدرب
ر ﻓﻲ ذﻝك اﻝﺘﺤﻔﻴز ﻝﻠﺘدرﻴب ﻋﻠﻰ اﻝﻤدرب وأﺜﻨﺎء اﻝﺘدرﻴب، وٕاﻨﻤﺎ أﻴﻀﺎ ﻝﻠﻤﺸرف دو  روﻻ ﻴﻘﺘﺼ
ﺨﺎﺼﺔ ﻋﻨدﻤﺎ ﻴﻌود اﻝﻤﺘدرب إﻝﻰ ﻋﻤﻠﻪ، ﺤﻴث ﻴﺘﺎﺒﻌﻪ وﻴﺸﺠﻌﻪ وﻴﻌﺎﻝﺞ ﺠواﻨب اﻝﻀﻌف ﻝدﻴﻪ 
  .2أو ﻴﺤﺜﻪ ﻋﻠﻰ اﻻﻝﺘﺤﺎق ﺒﺎﻝﺘدرﻴب
  :اﻹرﺸﺎد واﻝﺘوﺠﻴﻪ ﻨﺤو اﻝﻌﻤل اﻷﻓﻀل - 3-2
ﺒل إن اﻝرﻏﺒﺔ ﻓﻲ اﻝﺘﻌﻠم ﻗد  إن اﻝﺘﻌﻠم اﻝﻤﻘﺘرن ﺒﺎﻹرﺸﺎد أﻓﻀل ﺒﻜﺜﻴر ﻤن اﻝﺘﻌﻠم ﺒدوﻨﻪ،
  .ﻻ ﺘؤدي إﻝﻰ اﻝﻐرض اﻝﻤﻨﺸود ﻤﻨﻬﺎ دون إرﺸﺎدﻩ
واﻹرﺸﺎد ﻴﺴﺎﻋد اﻝﻤﺘدرب ﻋﻠﻰ ﺴرﻋﺔ اﻝﺘﻌﻠم ودﻗﺘﻪ، ﻓﺎﻹرﺸﺎد اﻝﻤﺘدرب إﻝﻰ اﻝطرﻴق 
أول ﻤﺤﺎوﻝﺔ ﺒدﻻ  ناﻝﺼواب ﻓﻴﻪ اﻗﺘﺼﺎد ﻝوﻗﺘﻪ وﺠﻬدﻩ، ﺤﻴث ﻴﺘﻌﻠم اﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺎت اﻝﺼﺤﻴﺤﺔ ﻤ
ﺎ ﻓﻲ إزاﻝﺔ اﻝﻌﺎدات ا ﻤﻀﺎﻋﻔ ًم ﻴﺒذل ﺒﻌد ذﻝك ﺠﻬد ًﻤن ﺘﻌﻠم اﻷﻤور واﻝﺤرﻜﺎت اﻝﺨﺎطﺌﺔ ﺜ
                                                 
  .08ص  ،ﺒدون ﺴﻨﺔ ﻨﺸر، دار اﻝﺜﻘﺎﻓﺔ،  اﻹﺴﻜﻨدرﻴﺔ إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، ،أﺤﻤد ﻤﺎﻫر - 1
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أي ﻤﻌرﻓﺘﻪ ﺒﻨﺘﺎﺌﺞ  ،اﻝﺨﺎطﺌﺔ، ﻜﻤﺎ ﺘﻜﻤن أﻫﻤﻴﺔ اﻹرﺸﺎد واﻝﺘوﺠﻴﻪ ﻓﻲ إﺤﺎطﺔ اﻝﻌﺎﻤل ﺒﺄﺨطﺎﺌﻪ
  .1ﺠﻬدﻩ وﺘﺴﺎﻋدﻩ ﻋﻠﻰ ﺤﺴن اﻝﺘﻌﻠم واﻹﺤﺴﺎس واﻝﻨﺠﺎح
  :ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺘﻘدم اﻝﻤﺘدرب - 4-2
أﺸﺎرت اﻝﻌدﻴد ﻤن اﻝدراﺴﺎت إﻝﻰ وﺠود ﻋﻼﻗﺔ ﺒن ﺤﺠم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﺘﺨﺼﺼﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻌطﻰ 
ﺴﺘﻴﻌﺎب اﻝﻤﻬﺎرة إﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن واﻝﺴرﻋﺔ واﻝﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﺘﻌﻠم ﻓﻘد ﻴﺠد اﻝﻤﺘدرب ﺼﻌوﺒﺔ ﻓﻲ 
اﻝﺠدﻴدة ﺒدون ﺘﻌﻠم ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺘطﺒﻴﻘﻬﺎ، وﻫذﻩ ﻤﻬﻤﺔ اﻝﻤدرب ﻓﻲ ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ درﺠﺔ ﺘﻘدم اﻝﻤﺘدرب، 
                 ﻝﻨظري واﻝﻌﻤﻠﻲ ﻝﻤﺤﺘوﻴﺎت ﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴبﺴﺘﻴﻌﺎب اﻹﻤن ا واﻝﺘﺤﻘق
  :رﺒط اﻝﺘدرﻴب ﺒﺒرﻨﺎﻤﺞ ﻝﻠﺘدﻋﻴم -5- 2
( اﻝﺜواب واﻝﻌﻘﺎب)وﻨﻘﺼد ﺒﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدﻋﻴم ﻨظﺎم اﻝﺜواب واﻝﻌﻘﺎب، وﺘطﺒﻴق ﻫذا اﻝﻤﺒدأ
ﺤﻴث ﻴﻤﻜن ﻤن ﺘﺤﻔﻴز  ﻋﻠﻰ اﻝﻨﺸﺎط اﻝﺘدرﻴب ﻴﺴﺎﻋد ﻋﻠﻰ زﻴﺎدة ﻓﻌﺎﻝﻴﺘﻪ واﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻨﺘﺎﺌﺠﻪ،
اﻷﻓراد وٕاﺜﺎرة اﻫﺘﻤﺎﻤﻬم وﺘرﻜﻴز ﺠﻬودﻫم ﻝﻠﺤﺼول ﻋﻠﻰ اﻝﻤﻜﺎﻓﺄة ﻝﻤن ﻴﺠﺘﺎز اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ 
   .ﺠﺘﻨﺎب ﻤﺎ ﻗد ﻴﺘﻌرض ﻝﻪ ﻤن ﻋﻘﺎب ﻓﻲ ﺤﺎﻝﺔ ﻋدم اﺠﺘﻴﺎزﻫم ﻝﻠﺒرﻨﺎﻤﺞا ٕﺒﻨﺠﺎح، و 
  .2أﺴﺎﺴﻲ ﻝدﻋم اﻝﺠﻬود اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔﺒﺴﻴﺎﺴﺔ اﻝﺤواﻓز ﻓﻲ أي ﻤؤﺴﺴﺔ أﻤر  إن رﺒط اﻝﺘدرﻴب
  :ﻀرورة اﻝﻤﻤﺎرﺴﺔ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ ﻝﻠﻤﺘدرب - 6-2
ﻝﻜﻲ ﻴﻜﺘﺴب اﻝﻤﺘدرب اﻝﻤﻬﺎرة واﻝﻤﻌرﻓﺔ أو اﻻﺘﺠﺎﻩ ﺒﻔﺎﻋﻠﻴﺔ، ﻓﻼﺒد ﻤن ﻤﺸﺎرﻜﺘﻪ وٕاﻋطﺎﺌﻪ 
اﻝﻔرﺼﺔ واﻝوﻗت اﻝﻤﻨﺎﺴب ﻝﻠﺘﻌﻠﻴم، ﻓﻼﺒد ﻤن ﺘواﻓر اﻷدوات واﻝوﺴﺎﺌل اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﻜﺎن 
     .اﻝﺘدرﻴب ﻤﺸﺎﺒﻬﺔ
ﻴﻌرف اﻝﻤﺘدرب ﻤﻌﻨﻰ وﻤﻐزى ذﻝك وأﺒﻌﺎدﻩ وﻜﻴﻔﻴﺔ  ﻝﻤﺎ ﻫو ﻤوﺠود ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ اﻝﻌﻤل، وأن
  .ﺘﺸﻐﻴﻠﻬﺎ ﺒدون ﻤﺨﺎطر
  :اﻹﻨﺘﻘﺎل ﻤن اﻝﻜﻠﻴﺎت إﻝﻰ اﻝﺠزﺌﻴﺎت - 7-2
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ﻝم ﺘﺘوﺼل اﻝﺒﺤوث ﺒﻌد إﻝﻰ ﺘﺤدﻴد ﻫل اﻷﻨﺴب ﺘﻌﻠم اﻝﻌﻤل ﻜﻜل ﻤرة واﺤدة أو ﺘﻌﻠﻤﻪ 
 ﻋﻠﻰ ﻤراﺤل ﻤﺘﺘﺎﻝﻴﺔ وﻓﻘﺎ ﻝﻤﻜوﻨﺎﺘﻪ، ﻓﻜﻠﻤﺎ ﺘﻌﻘد اﻝﻌﻤل وﻜﺎن ﻤرﻜﺒﺎ ﻜﻠﻤﺎ ﻜﺎن ﻤن اﻷﻓﻀل
ﺘﻌﻠﻤﻪ ﻋﻠﻰ ﻤراﺤل ﺤﺴب أﺠزاﺌﻪ، وﺒذﻝك ﻴﺘﻌﻠم اﻝﻤﺘدرب ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺘﺠﻤﻴﻊ اﻷﺠزاء ﻤﻊ ﺒﻌﻀﻬﺎ، 
  .وﻜﻴﻔﻴﺔ ﺘداﺨﻠﻬﺎ ﻝﺘﻜوﻴن اﻝﻌﻤل ﻜﻜل
  :ﻀرورة ﻤراﻋﺎة اﻝﺘﻔﺎوت ﺒﻴن اﻷﻓراد - 8-2
ﺴﺘﻌداد، ﻴدﻋوا إﻝﻰ ﺒﻨﺎء ﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴب ﻹاﻷﻓراد ﻤن ﺤﻴث ﻤﺴﺘوى اﻝذﻜﺎء وا إن إﺨﺘﻼف
ﺴﺘﺨدام أﺠﻬزة اﻝﺘدرﻴب واﻝﺘﻌﻠم اﻝﻔردﻴﺔ ﻝﻤﻘﺎﺒﻠﺔ ﻤﺜل ﺈﺒﻴن اﻷﻓراد ﺒ ﺨﺘﻼﻓﺎتﻹﺒﺤﻴث ﺘﺘﻼءم وا
  .1ﻫذﻩ اﻻﺨﺘﻼﻓﺎت ﻤﻤﺎ ﻴﺠﻌﻠﻬﺎ أﻜﺜر ﻤﻨطﻘﻴﺔ وﻋﻤﻠﻴﺔ
ﻋﺘﺒﺎرات واﻝﻤﻘوﻤﺎت اﻝﺘﻲ ﻹإذا ﻓﺎﻷﺴس واﻝﻤﺒﺎدئ ﻓﻲ ﻫذا اﻝﺴﻴﺎق، ﻴﻌﺒران ﻋن ﺘﻠك ا
واﻓر ﻓﻲ ﺸﺘﻰ و ﻴﺠب أن ﺘﺘ ،ﻴﻨﺒﻐﻲ ﺘواﻓرﻫﺎ ﻓﻲ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﺘﺤﻘﻴق أﻫداﻓﻬﺎ ﺒﻔﺎﻋﻠﻴﺔ
  .أﻨواع اﻝﺘدرﻴب اﻝﻤﺘوﻓرة ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ
  :وأ ﻨوع اﻝﺘدرﻴبﻤﺠﺎﻻت _  ﺴﺎدﺴﺎ
  : ﻤﺠﺎﻻت اﻝﺘدرﻴب -1
  :ﻴﻌﻤل اﻝﺘدرﻴب ﻓﻲ ﺨﻤﺴﺔ ﻤﺠﺎﻻت أﺴﺎﺴﻴﺔ وﻫﻲ
  :اﻝﻤﻌرﻓﺔ - 1-1
وﻫﻲ ﺘﻤﺜﻴل ﻓﻜري ﻝﺠزء أو ﺠﺎﻨب ﻤن اﻝﺤﻘﻴﻘﺔ، ﻜﻤﺎ ﺘﺸﻴر اﻝﻰ اﻝوظﻴﻔﺔ اﻝﻤﺴؤوﻝﺔ ﻋن 
وﻫﻲ اﻻﻝﻤﺎم ﺒﻜل ﺨﺼﺎﺌص اﻝﻤﺎدة  .ﻋن طرﻴق اﻝﺘﻌﻠم أو اﻻﻜﺘﺸﺎف ﺨﻠق ﻫذﻩ اﻝﺘﻤﺜﻴﻼت
ﻗواﻋد  ﻨظرﻴﺎت، أﺸﻜﺎل، ﺸﻜل ﻤﺼطﻠﺤﺎت، ﻋﻠﻰ ﻤوﻀوع اﻝدراﺴﺔ ووﻀﻊ ﺘﻤﺜﻴﻼت ﻝﻬﺎ
                                                 
  .585ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ص  ،ﻋﺒد اﻝﻐﻔﺎر ﺤﻨﻔﻲ، وﺤﺴﻴن اﻝﻘزاز - 1
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ﻤﺎﻴﻜﺘﺴﺒﻪ اﻝﻔرد أو اﻝﺠﻤﺎﻋﺔ اﻝﻤﺒﻨﻲ ﻋن طرﻴق " اﻝﺦ،  وﺘﻌرف اﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻋﻠﻰ أﻨﻬﺎ ...وﻗواﻨﻴن
  .1"اﻝدراﺴﺔ أو اﻝﺘﺠرﺒﺔ
وﻫﻲ اﻝﺘﻲ ﺘرﺘﺒط ﺒﻤﺴﺎﻋدة اﻝﻤﺘدرب ﻋﻠﻰ ﺘﻌﻠم وﻓﻬم وﺘذﻜر اﻝﺤﻘﺎﺌق واﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت 
أﻫداف وظﺎﺌف وﺴﻴﺎﺴﺎت اﻝﻤﻨظﻤﺔ، اﻝﻘواﻨﻴن : واﻝﻤﺒﺎدئ، وﻫﻲ أطر ﻓﻜرﻴﺔ ﻨظرﻴﺔ،وﻤن أﻤﺜﻠﺘﻬﺎ
  .2واﻷﻨظﻤﺔ واﻝﺘﻌﻠﻴﻤﺎت، زذﻝك ﻤﺜل اﻹطﻼع ﻋﻠﻰ أﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴب
  :اﻝﻤﻬﺎرات - 2-1
وﺘﻌﻨﻲ ذﻝك اﻝﺴﻠوك اﻝذي ﻴرﺘﺒط ﺒﺎﻝﻘدرة اﻝﻌﺎﻝﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺤل اﻝﻤﺸﺎﻜل، وﻤواﺠﻬﺔ اﻝﻤواﻗف 
اﻝﺴرﻋﺔ، اﻝدﻗﺔ، : ﺒﺄﻋﻠﻰ ﻗدر ﻤن اﻝﻔﻌﺎﻝﻴﺔ واﻝﻜﻔﺎءة،أو ذﻝك اﻷداء اﻝﻤﻤﻴز ﺒﺜﻼث ﻤﺤددات ﻫﻲ
وﻫﻲ ﺘﺘﻌﻠق . 3اﻝﺴﻼﺴﺔ،وﺘﻌﻨﻲ ﻫذﻩ اﻻﺨﻴرة  اﻝﺘﺘﺎﺒﻊ اﻝﻤﻨطﻘﻲ ﻝﻸداء واﻝﻤﻤﺘزج ﺒﺒﻌد ﺠﻤﺎﻝﻲ
واﻝﺘﻨﺴﻴق واﺘﺨﺎذ  ﻜﺎﻝﺘﺨطﻴط واﻝﺘﻨظﻴم)وﻤﻬﺎرات اﻻﺘﺼﺎل واﻝﻤﻬﺎرات اﻻدارﻴﺔ ﺒﻤﻬﺎرات اﻝﻌﻤل 
  .وﻏﻴرﻫﺎ( اﻝﻘرارات
وﺘﻌرف اﻝﻤﻬﺎرات ﻋﻠﻰ أﻨﻬﺎ ﻤﺠﻤوع اﻝﻤﻌﺎرف واﻝﻘدرات واﻝﺴﻠوﻜﻴﺎت اﻝﻤﻬﻴﻜﻠﺔ واﻝﻤوﺠﻬﺔ 
وﻷن اﻝﻤﻬﺎرات ﺤﻘﻴﻘﺔ دﻴﻨﺎﻤﻴﻜﻴﺔ ﻓﻬﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻤزج  .4ﻝﺘﺤﻘﻴق ﻫدف ﻤﻌﻴن وﻓﻘﺎ ﻝوﻀﻌﻴﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ
  .5ﻝﻠﻤﻌﺎرف،اﻝﻤﻤﺎرﺴﺎت ،اﻝﺨﺒرات، واﻝﺴﻠوﻜﻴﺎت اﻝﺘﻲ ﺘﻤﺎرس ﻓﻲ اطﺎر ﻤﻌﻴن ﺒدﻗﺔ
                                                 
 al ed te noitacude’l ed euqidépolcycne eriannoitciD ,)E( enaitsirhC , )HC( eppilihP-1
 .902 p,8991, sira étisrevinu nahtaN dé ,noitamrof
 .81أﻴﻤن ﻋﺒد اﻝرﺤﻤﺎن ﺴﻠﻴﻤﺎن اﻝﻤﺼدر، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ص  - 2
  ة، اﻝﺸرﻜﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ اﻝﻤﺘﺤداﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒﻴن اﻝﻨظرﻴﺔ واﻝﺘطﺒﻴﻘﻴﺔ وأﺴﺎﻝﻴب اﻋداد اﻝﺨطﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔرﻀﺎ اﻝﺴﻴد،  - 3
 .02 - 91،ص ص 7002 ﻝﻠﺘﺴوﻴق واﻝﺘورﻴدات، اﻝﻘﺎﻫرة،
 ,noitasinagro’d noitidE, esirpertnél ed ruœc ua secnetépmoc seL ,xuojeD elicéC -4
  .141p,1002,siraP
 ,snosiaiL snoitidé seL ,eigétarts aL ,reyolpép ,seniamuH secruosseR ,)M (nialA-5
 .011p,0002,siraP
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اﻝﻤﺎﻫر ﻫو ذﻝك  دﻫﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻤزج ،ﺤﻴث أن اﻝﻔر  وٕاﻨﻤﺎﺒﻤﻌﻨﻰ أن اﻝﻤﻬﺎرات ﻝﻴﺴت ﺤﺎﻝﺔ 
  .1ﻝﻨظﺎمظﺎﺌف او اﻝﻔرد اﻝﻘﺎﺌم ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻌﺒﺌﺔ ﻓﻲ وﻀﻌﻴﺔ ﻋﻤل ﻤﻌﻴﻨﺔ ﺒﻔﻌﺎﻝﻴﺔ ﻝﻤﺨﺘﻠف 
  :اﻷﺴﺎﻝﻴب- 3-1
وﻴﺘﻀﻤن اﻷﺴﻠوب ﻋﺎدة، ﺘطﺒﻴق اﻝﻤﻌرﻓﺔ واﻝﻤﻬﺎرات ﻓﻲ ﻤوﻗف ﻋﻤﻠﻲ وﻨﻘﺼد ﺒﻪ 
 .واﻝﺴﻠوكطرﻴﻘﺔ اﻝﺘﻔﻜﻴر 
  :تاﻻﺘﺠﺎﻫﺎ - 4-1
ﺘﻐﻴﻴرﻫﺎ ﻓﻬﻨﺎك ﻋواﻤل ﻜﺜﻴرة ﺘؤﺜر ﻓﻲ  وﻨﻘﺼد ﺒﻬﺎ اﻻﺘﺠﺎﻫﺎت اﻝﻤﻤﻜن ﺘﻌدﻴﻠﻬﺎ أو
اﻷﺤوال ﻝذﻝك ﻴرﻜز اﻝﺘدرﻴب ﻋﻠﻰ ﻴﻤﻜن ﺘﻐﻴﻴرﻫﺎ ﺒﺄي ﺤﺎل ﻤن  اﺘﺠﺎﻫﺎت اﻝﻔرد وﻤﻌﺘﻘداﺘﻪ، وﻻ
واﻝﺘﻌﺎون واﻝوﻻء  اﻝﻔرﻴقاﻝﻤﻤﻜن ﺘﻌدﻴﻠﻪ ﻤﺜل، اﻻﻤﺎﻨﺔ ،اﺜﺎرة اﻝداﻓﻌﻴﺔ، وروح  اﻝﺴﻠوك
  .ﺔ ﻓﻲ اﺘﺨﺎذ اﻝﻘراراتاﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ،واﻝﻤﺸﺎرﻜ
  :اﻝﺨﺒرة - 5-1
وﻴﺨﺘﻠف ﻫذا اﻝﻤﺠﺎل ﻋن اﻝﻤﺠﺎﻻت اﻝﺴﺎﺒق ﺤﻴث ﻻ ﻴﻤﻜن ﺘﻌﻠﻤﻬﺎ داﺨل ﻗﺎﻋﺔ اﻝﺘدرﻴب 
ﺔ واﻝﺘطﺒﻴق اﻝﻌﻠﻤﻲ ﻝﻠﻤﻌرﻓﺔ واﻝﻤﻬﺎرة واﻷﺴﻠوب ﻓﻲ ﻋدة ﻤواﻗف وٕاﻨﻤﺎ ﻫﻲ ﻨﺘﺎج اﻝﻤﻤﺎرﺴ
   .ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺨﻼل ﻓﺘرة زﻤﻨﻴﺔ طوﻴﻠﺔ
 :اﻝﺘدرﻴبأﻨواع  - 2
 اﻝﺘدرﻴب ﻤن ﻜﺎﺘب ﻵﺨر، وﻝﻜن ﻴﻤﻜن ﺘﻘﺴﻴم ﺘﻬﺎوﺘﺨﺘﻠف ﻤﺴﻤﻴﺎ اﻝﺘدرﻴب وﺘﺘﻌدد أﻨواع
  :إﻝﻰ اﻷﻨواع اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ
  :أﻨواع اﻝﺘدرﻴب ﺤﺴب ﻤرﺤﻠﺔ اﻝﺘوظﻴف -1- 2
  :اﻝﺘﻌرﻴﻔﻲ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ -1- 1- 2
وأﺠﻴﺎﻨﺎ )وﻴوﺠﻪ أﺴﺎﺴﺎ ﻫذا اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘﻌرﻴﻔﻲ أو اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘوﺠﻴﻬﻲ ﻝﻠﻤوظﻔﻴن اﻝﺠدد 
وﻴﻬدف ﻫذا اﻝﺒرﻤﺎﻤﺞ اﻝﻰ ﺘزوﻴد اﻝﻌﻤﺎل ﺒﺎﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ( اﻝﻤوظﻔﻴن اﻝﺤﺎﻝﻴﻴن
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ﻤﻤﺎ ﻴؤدي اﻝﻰ  ﺒﺎﻝﺸرﻜﺔ ﻜﺘﺎرﻴﺨﻬﺎ وﻤﻘﺘﻀﻴﺎﺘﻬﺎ وﺴﻴﺎﺴﺘﻬﺎ  واﻝﺨدﻤﺎت اﻝﺘﻲ ﺘﻘدم ﻝﻠﻌﺎﻤﻠﻴن،
 .1زﻴﺎدة ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ اﻝﻤوظﻔﻴن وﻜﻔﺎءﺘﻬم ﻓﻲ اداء ﻋﻤﻠﻬم
وﻴﺘﻌﻴن ﻋﻠﻰ ﻤﺸرف اﻝﻤوظف اﻝﺠدﻴد أن ﻴﻨﻔق ﺒﻌض اﻝوﻗت ﻓﻲ أﻗﻠﻤﺔ ﻫذا اﻝواﻓد اﻝﺠدﻴد 
ﻹﺸﻌﺎرﻩ ﺒﺎﻝراﺤﺔ، ﻜﺄن ﻴﻘوم ﺒﺘﻘدﻴﻤﻪ ﻝزﻤﻼء اﻝﻌﻤل، واﻝﻘﻴﺎم ﺒﺎﺼطﺤﺎﺒﻪ ﻓﻲ ﺠوﻝﺔ ﺘﻔﻘدﻴﺔ 
ور اﻝواﻓد اﻝﺠدﻴد ﺒﺎﻝﻘﻠق واﻝﺘوﺘر، ووﻀﻌﻪ ﻋﻠﻰ ﻝﻤﻨﺸﺂت اﻝﺸرﻜﺔ، وﻫذا اﻝﻤﺴﻠك ﻗد ﻴﻘﻠل ﻤن ﺸﻌ
 .2اﻝطرﻴق اﻝﺼﺤﻴﺢ ﻤﻨذ اﻝﺒداﻴﺔ
وﻴﺄﺨذ ﺘوﺠﻴﻪ اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن اﻝﺠدد وﺘدرﻴﺒﻬم ﻨﺼﻴًﺒﺎ ﻜﺒﻴًرا ﺠدا ﻤن ﺒراﻤﺞ ﺘدرﻴب اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﻓﻲ 
ﻤﻌظم اﻝﻤؤﺴﺴﺎت، وﺘﺘﻀﺢ اﻷﻫﻤﻴﺔ اﻝﻘﺼوى ﻝﺒراﻤﺞ ﺘوﺠﻴﻪ اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن اﻝﺠدد وﺘدرﻴﺒﻴﻬم ﻓﻲ 
اﻝﻤﺨﻠﺼﻴن واﻝﻤﻨﺘﺠﻴن، ﻓﻬﻨﺎك ﻤن اﻷدﻝﺔ ﻤﺎ ﻴﺸﻴر إﻝﻰ أن ﻗدراﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺘﻜوﻴن اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن 
إﺤﺘﻤﺎل إﺴﺘﻘﺎﻝﺔ اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن اﻝذﻴن ﻴﺘﻠﻘون ﺘدرﻴﺒﺎ وﺘوﺠﻴﻬﺎ ﻓﻲ اﻝﺒداﻴﺔ، أﻗل ﺒﻜﺜﻴر ﻤن اﺤﺘﻤﺎل 
   .3اﺴﺘﻘﺎﻝﺔ ﻤن ﻝم ﻴﺘﻠﻘوا ﻤﺜل ذﻝك اﻝﺘدرﻴب واﻝﺘوﺠﻴﻪ
  :اﻝﺘدرﻴب أﺜﻨﺎء اﻝﻌﻤل  -2- 1- 2
وﻝﻴس ﻓﻲ ﻤﻜﺎن آﺨر  ،ﺎ ﻓﻲ ﺘﻘدﻴم اﻝﺘدرﻴب ﻓﻲ ﻤوﻗﻊ اﻝﻌﻤلﺘرﻏب اﻝﻤؤﺴﺴﺎت أﺤﻴﺎﻨ ً
ﺘﻀﻤن ﻜﻔﺎءة أﻋﻠﻰ ﻝﻠﺘدرﻴب، ﺤﻴﻨﺌذ ﺘﺸﺠﻊ وﺘﺴﻌﻰ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت إﻝﻰ أن ﻴﻘوم اﻝﻤﺸرﻓون  ﻰﺤﺘ
  .4اﻝﻤﺒﺎﺸرون ﻓﻴﻬﺎ ﺒﺘﻘدﻴم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻝﺘدرﻴب ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘوى ﻓردي ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن
                                                 
 .976،ص 5891ﺒﻴروت، ﺒﺤوث ﻋرﺒﻴﺔ وﻋﺎﻝﻤﻴﺔ،دار اﻝﻨﻬظﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ، ،ﻋﻠم اﻝﻨﻔس اﻝﺼﻨﺎﻋﻲﻤﺤﻤود اﻝﺴﻴد أﺒو اﻝﻨﻴل، - 1
دار  رﻓﺎﻋﻲ ﻤﺤﻤد رﻓﺎﻋﻲ وﻤﺤﻤد ﺴﻴد ﻋﺒد اﻝﻤﺘﻌﺎل،: ، ﺘرﺠﻤﺔ وﻤراﺠﻌﺔاﻹدارة اﻝﻤﻌﺎﺼرة،داﻓﻴد راﺘﺸﻤﺎن وآﺨرون  - 2
  .592، ص1002اﻝﺴﻌودﻴﺔ،  ،اﻝﻤرﻴﺦ
اﻷردن،   دار اﻝﺸروق، ﻓﺎرس ﺤﻠﻤﻲ،: ﺘرﺠﻤﺔ اﻝﻤدﺨل إﻝﻰ ﻋﻠم اﻝﻨﻔس اﻝﺼﻨﺎﻋﻲ واﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ، ،روﻨﺎﻝد رﻴﺠﻴو - 3
  .902،ص 9991
  .523، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ص إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ،أﺤﻤد ﻤﺎﻫر - 4
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ﻌﻤل ﻓﻲ ﻤﻴدان وﻴﻬدف ﻫذا اﻝﻨوع ﻤن اﻝﺘدرﻴب إﻝﻰ وﻗوف اﻝﻌﺎﻤل ﻋﻠﻰ أﺤدث أﺴﺎﻝﻴب اﻝ
واﻝﺘﻘدم اﻝﻌﻠﻤﻲ اﻝﺤدﻴث ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﻋﻤﻠﻪ، وﻝذﻝك ﻓﻤن اﻝﻀروري أن ﺘﻜون ﺒﻜل  ،ﺘﺨﺼﺼﻪ
 .1ﻤؤﺴﺴﺔ وﺤدة ﻤﺴﺘﻘﻠﺔ ﻝﻠﺘدرﻴب ﻤﺠﻬزة وﻤﺘﻌددة ﻷداء ﻫذا اﻝﻨوع ﻤن اﻝﻨﺸﺎط
  :أﻨواع اﻝﺘدرﻴب ﺤﺴب ﻨوع اﻝوظﻴﻔﺔ - 2- 2
  :اﻝﺘدرﻴب اﻝﻤﻬﻨﻲ واﻝﻔﻨﻲ -1-2-2
وﻴﺘﻼءم ﻫذا اﻝﻨوع ﻤن اﻝﺘدرﻴب ﻤﻊ اﻝﻌﻤﺎل واﻝوظﺎﺌف اﻝﺘﻲ ﺘﺘطﻠب ﻤﺴﺘوى ﻋﺎل ﻤن      
اﻝﻤﻬﺎرة ﻤﺜل اﻷﻋﻤﺎل اﻝﻴدوﻴﺔ واﻝﻤﻴﻜﺎﻨﻴﻜﻴﺔ، وﻝذﻝك ﺘﺼﻤم ﻤﺜل ﻫذﻩ اﻝﺒراﻤﺞ ﻝﺘﺠﻌل ﻤن 
   .اﻝﻤﺘدرب ﺤرﻓﻴﺎ ﻤﻠﻤﺎ ﺒﺎﻝﻌﻤل وﺒﻤﻜوﻨﺎﺘﻪ
راﻜز رﺴﻤﻴﺔ و ﺘﻘوم اﻝﻤؤﺴﺴﺎت ﺒﺈﻋداد ﻤراﻜز ﺘدرﻴب ﻤﻬﻨﻲ ﺨﺎﺼﺔ ﺒﻬﺎ ﻓﻲ ﺤﺎﻝﺔ ﻏﻴﺎب ﻤ
  . 2ﻝﻠﺘدرﻴب اﻝﻤﻬﻨﻲ، وﻴﺘطﻠب ﻫذا اﻝﻨوع وﻗت أﻜﺒر ﻤن اﻷﻨواع اﻷﺨرى ﻝﻠﺘدرﻴب
  :اﻝﺘدرﻴب اﻝﺘﺨﺼﺼﻲ- 2-2-2
وﻴﺘﻀﻤن ﻫذا اﻝﺘدرﻴب ﻤﻌﺎرف وﻤﻬﺎرات أﻋﻠﻰ ﻤن اﻝوظﺎﺌف اﻝﻔﻨﻴﺔ، وﻴﺸﻤل ﻋﺎدة     
وﻻ ﺘرﻜز  ،ﺔاﻷﻋﻤﺎل اﻝﻤﺤﺎﺴﺒﻴﺔ، واﻝﻤﺸﺘرﻴﺎت، واﻝﻤﺒﻴﻌﺎت، وﻫﻨدﺴﺔ اﻹﻨﺘﺎج، وﻫﻨدﺴﺔ اﻝﺼﻴﺎﻨ
ا ﻋﻠﻰ اﻹﺠراءات اﻝروﺘﻴﻨﻴﺔ، وٕاﻨﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﺤل اﻝﻤﺸﺎﻜل وﺘﺼﻤﻴم اﻷﻨظﻤﺔ، واﻝﺘﺨطﻴط ﻝﻬﺎ ﻜﺜﻴر ً
  . وﻤﺘﺎﺒﻌﺘﻬﺎ، واﺘﺨﺎذ اﻝﻘرار ﻓﻴﻬﺎ
  :اﻝﺘدرﻴب اﻹداري- 3- 2- 2
وﻴﺘﻀﻤن ﻫذا اﻝﺘدرﻴب اﻝﻤﻬﺎرات واﻝﻤﻌﺎرف اﻹدارﻴﺔ واﻹﺸراﻓﻴﺔ اﻝﻼزﻤﺔ ﻝﺘﻘﻠد اﻝﻤﻨﺎﺼب    
وﻫﻲ ﻤﻌﺎرف ﺘﺸﻤل اﻝﻌﻤﻠﻴﺎت اﻹدارﻴﺔ ﻤن ﺘﺨطﻴط  ،اﻹدارﻴﺔ اﻝدﻨﻴﺎ أو اﻝوﺴطﻰ أو اﻝﻌﻠﻴﺎ
وﺘﻨظﻴم ورﻗﺎﺒﺔ واﺘﺨﺎذ ﻗرارات، وﺘوﺠﻴﻪ وﻗﻴﺎدة وﺘﺤﻔﻴز، وٕادارة ﺠﻤﺎﻋﺎت اﻝﻌﻤل واﻝﺘﻨﺴﻴق 
  . واﻻﺘﺼﺎل
                                                 
  .19، ص 6991اﻹﺴﻜﻨدرﻴﺔ ،  ،دار اﻝﻤﻌرﻓﺔ اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ ،اﻹدارة ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ،ﺴﺎﻤﻴﺔ ﻤﺤﻤد ﻓﻬﻤﻲ - 1
  .885ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ص ، ﻋﺒد اﻝﻐﻔﺎر ﺤﻨﻔﻲ وﺤﺴﻴن اﻝﻘزاز - 2
 أت ادرب                                                                ا	ل اث  
 89 
    
  :أﻨواع اﻝﺘدرﻴب ﺤﺴب اﻝﻤﻜﺎن - 3- 2
  :اﻝﺘدرﻴب داﺨل اﻝﻤؤﺴﺴﺔ-1-3-2
ﻗد ﺘرﻏب اﻝﺸرﻜﺔ ﻓﻲ ﻋﻘد ﺒراﻤﺠﻬﺎ داﺨل اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، ﺴواء ﺒﻤدرﺒﻴن ﻤن داﺨل أو ﺨﺎرج 
اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ ﻴﻜون ﻋﻠﻰ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺘﺼﻤﻴم اﻝﺒراﻤﺞ، أو دﻋوة ﻤدرﺒﻴن ﻝﻠﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ 
  .ﺘﺼﻤﻴم اﻝﺒراﻤﺞ، ﺜم اﻹﺸراف ﻋﻠﻰ ﺘﻨﻔﻴذﻫﺎ
وﻓﻲ  ،وﻫﻨﺎك ﻨوع آﺨر ﻤن اﻝﺘدرﻴب اﻝداﺨﻠﻲ، وﻫو ﻤﺎ ﻴﺴﻤﻰ ﺒﺎﻝﺘدرﻴب ﻓﻲ ﻤوﻗﻊ اﻝﻌﻤل
ﻫذا اﻝﻨوع ﻤن اﻝﺘدرﻴب ﻴﻘوم اﻝرؤﺴﺎء اﻝﻤﺒﺎﺸرون ﻝﻠﻌﺎﻤﻠﻴن ﺒﺘزوﻴدﻫم ﺒﺎﻝﻤﻌﺎرف واﻝﻤﻬﺎرات 
اﻝﻌﻤل، أو إﺸراف اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن اﻝﻘداﻤﻰ ذوي اﻝﺨﺒرة ﺒﻬذﻩ اﻝﻤﻬﻤﺔ، وﻓﻲ ﻫذا اﻝﻼزﻤﺔ ﻷداء 
وﻤن  .1ن ﻴﻘﻠد ﻤدرﺒﻪ وأن ﻴﻠﺘﻘط اﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻼزﻤﺔ ﻷداء اﻝﻌﻤل ﻤﻨﻪاﻷﺴﻠوب ﻴﺘﺎح ﻝﻠﻤﺘدرب أ
اﻨﺤﺼﺎرﻩ ﻓﻲ ﻤﺤﻴط ﻋﻤل اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﻓﻲ ﺤدود ﺘﺠﺎرب وﺨﺒرات  رﻴب اﻝداﺨﻠﻲ؛ﻋﻴوب اﻝﺘد
  .2اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﺒﻬﺎ وﻤن ﺜم ﻻ ﻴوﺠد اﺤﺘﻤﺎل ﻝﻠﺘوﺼل إﻝﻰ أﻓﻜﺎر وﺨﺒرات ﺠدﻴدة وﻤﺨﺘﻠﻔﺔ
   :اﻝﺘدرﻴب ﺨﺎرج اﻝﻤؤﺴﺴﺔ -2-3-2   
ﻴﺘم ﻫذا اﻝﻨوع ﻤن اﻝﺘدرﻴب ﺨﺎرج ﺒﻴﺌﺔ ﻋﻤل اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، إﻤﺎ داﺨل اﻝدوﻝﺔ أو ﺨﺎرﺠﻬﺎ، ﻓﻲ 
ﻤرﻜز ﺘدرﻴب ﺘﺎﺒﻊ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ، أو ﻤراﻜز ﺘدرﻴب ﻤﺘﺨﺼﺼﺔ، وﻓﻴﻪ ﻴﻨﻘطﻊ اﻝﻤﺘدرب ﻋن أداء 
ﻋﻤﻠﻪ ﻝﻔﺘرة ﻤﺤددة، وﻴﻌطﻲ ﻫذا اﻝﻨوع ﻤن اﻝﺘدرﻴب اﻝﻤﺘدرب اﻝﺸﻌور ﺒﺄﻫﻤﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب وﻜذﻝك 
 .3وﺘﺒﺎدل ﻝﻠﺨﺒرات واﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ،واﻻﺤﺘﻜﺎك ﺒﺄﻓراد آﺨرﻴن ،اﻻﺒﺘﻌﺎد ﻋن ﻀﻐوط اﻝﻌﻤل
                                                 
 .723- 623، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ص ص إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔأﺤﻤد ﻤﺎﻫر،  - 1
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  :ﻤن ﻤوﻗﻊ، اﻝوظﻴﻔﻴﺔ
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واﻝﺘدرﻴب ﺨﺎرج اﻝدوﻝﺔ أﻤر ﻤﻔﻴد وﻝﻜن ﻴﻨﺒﻐﻲ اﺴﺘﻐﻼﻝﻪ ﺒﺸﻜل ﺠﻴد وذﻝك ﺒﺒذل اﻝﺠﻬد ﻓﻲ 
اﺨﺘﻴﺎر اﻝدورات واﺨﺘﻴﺎر اﻝﻤﺘدرﺒﻴن وﺒﺈﺘﺎﺤﺔ اﻝﻔرﺼﺔ ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن ﺒﺘطﺒﻴق اﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻤﻜﺘﺴﺒﺔ ﺒﻌد 
  .1ء اﻝﻌﻤل أو ﺒﻌﻘد ﻨدوة أو ﻤﺤﺎﻀرات ﺘدرﻴﺒﻴﺔاﻝﺘدرﻴب وﻴﻨﻘل ﻤﺎ ﺘﻌﻠﻤوﻩ ﻝزﻤﻼﺌﻬم أﺜﻨﺎ
  :ﻋﺘﺒﺎرات ﻝﻠﻘﻴﺎم ﺒﺎﻝﺘدرﻴب ﺨﺎرج اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﻨﻬﺎإوﻫﻨﺎك ﻋدة 
  .ﻋﺘﺒﺎرات ﻤﺎﻝﻴﺔإ -
  (.اﻝﻜﻔﺎءة اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ واﻝﺘﻜوﻴﻨﻴﺔ)ﻋﺘﺒﺎرات ﺘﺘﻌﻠق ﺒﻨوﻋﻴﺔ أو ﺠودة اﻝﺘدرﻴبإ -
 .2ﻋﺘﺒﺎرات ﺘﻨظﻴﻤﻴﺔإ -
اﻝﻰ أن ﻤراﻜز وﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﺨﺎرﺠﻴﺔ ﺘﻜون ﻤﺠﻬزة ﺒﺈﻤﻜﺎﻨﺎت ووﺴﺎﺌل  ﺒﺎﻻﻀﺎﻓﺔ
  .وﺘﺠﻬﻴزات ﻗد ﻻ ﺘﺘواﻓر داﺨل اﻝﻤؤﺴﺴﺔ
وﻤن ﻋﻴوب ﻫذا اﻝﺘدرﻴب ان رﻗﺎﺒﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻋﻠﻴﻪ ﺘﻜون ﻤﻌدوﻤﺔ، ووﺴﻴﻠﺘﻬﺎ اﻝوﺤﻴدة ﻝﻠﺘﻘﻴﻴم 
 ﻫﻲ ﺘﺠﺎرب اﻝﻤﺘدرب ذاﺘﻪ، ﺒﻤﻼﺤظﺘﻪ وﺘﻘﻴﻴم أداﺌﻪ وﻤدى اﺨﺘﻼﻓﻪ ﻋﻤﺎ ﻜﺎن ﻋﻠﻴﻪ ﻤن
ﻗﺒل،اﻀﺎﻓﺔ اﻝﻰ ان اﻝﺘدرﻴب اﻝﺨﺎرﺠﻲ ﻴﺤﻤل اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺘﻜﺎﻝﻴف اﻀﺎﻓﻴﺔ أﻜﺜر ﻤﻤﺎ ﺘﺘﺤﻤﻠﻪ ﻓﻲ 
  3.ﻨﻔﻘﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝداﺨﻠﻲ
  :أﻨواع اﻝﺘدرﻴب ﺤﺴب اﻝﻬدف - 4- 2
ﻜﻤﺎ ﻫو ﻤﻌﻠوم ﻓﺈن اﻝﻬدف ﻤن اﻝﺘدرﻴب ﻫو ﺘزوﻴد اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﺒﺎﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﺤدﻴﺜﺔ ﺤول     
واﻝذي ﺘﺴﻌﻰ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ إﻝﻰ  ،ﻬدف اﻝﻤﻨﺸودﻋﻠﻴﻬم اﻝﻘﻴﺎم ﺒﻪ ﻝﻜﻲ ﻴﺘم اﻝ ﻲوﻤﺎ ﻴﻨﺒﻐ ،ﻋﻤﻠﻬم
  : ﺘﺤﻘﻴﻘﻪ وﻴﻨﻘﺴم اﻝﺘدرﻴب ﻤن ﺤﻴث اﻝﻬدف إﻝﻰ
  :  اﻝﺘدرﻴب ﻝﺘﺠدﻴد اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت -1-4-2
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وﻴﻬدف ﻫذا اﻝﻨوع ﻤن اﻝﺘدرﻴب إﻝﻰ إﻋطﺎء اﻝﻤﺘدرب ﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺠدﻴدة ﻋن ﻤﺠﺎﻻت 
أو ﺘﺄﻜﻴد وﺘدﻋﻴم ﻤﺎ ﻝدﻴﻪ ﻤن ﻤﻌﻠوﻤﺎت وﻤﻔﺎﻫﻴم،  ،اﻝﻌﻤل وأﺴﺎﻝﻴﺒﻪ ووﺴﺎﺌﻠﻪ اﻝﻤﺘطورة اﻝﺤدﻴﺜﺔ
  . وﻫذا اﻝﻨوع ﻤن اﻝﺘدرﻴب ﻴؤدي إﻝﻰ زﻴﺎدة ﻜﻔﺎءة اﻝﻤوظف وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ ﻗﻴﺎﻤﻪ ﺒﻌﻤﻠﻪ ﺒطرﻴﻘﺔ أﻓﻀل
  : ﺘدرﻴب اﻝﻤﻬﺎرات - 2- 4- 2  
ﻋﻠﻰ أداء أﻋﻤﺎل ﻤﻌﻴﻨﺔ ورﻓﻊ ﻜﻔﺎءﺘﻬم ﻓﻲ اﻷداء،  نوﻴﻘﺼد ﺒﻪ زﻴﺎدة ﻗدرة اﻹدارﻴﻴ
ﻝﺘدرﻴب إﻝﻰ ﺘزوﻴد اﻹدارﻴﻴن ﺒﺎﻝﻤﻬﺎرات اﻹدارﻴﺔ وﻤﻬﺎرات وﺒذﻝك ﻴﻬدف ﻫذا اﻝﻨوع ﻤن ا
  .            اﻹﺸراف اﻝذي ﻴؤدي ﺒﺎﻝﻀرورة إﻝﻰ زﻴﺎدة ﻓﻌﻠﻴﺘﻬم
ا ﻤن اﻷﻨﺸطﺔ اﻝﻤﺘﻐﺎﻴرة ﻓﻲ اﻝﺘوﺠﻴﻪ واﻝﺘﻨﺴﻴق واﻹﺸراف ﻋﻠﻰ وﺘﺘﻀﻤن اﻝﻤﻬﺎرات اﻹدارﻴﺔ ﻋدد ً
وٕاﻴﺠﺎد ﺸﺒﻜﺔ اﻻﺘﺼﺎﻻت اﻝﻔﻌﺎﻝﺔ ﺒﻴن ﻤﺨﺘﻠف اﻝﻤﺴﺘوﻴﺎت اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ  ،ﻋﻤل اﻵﺨرﻴن
   .اﻝﺘﻨظﻴم
 :اﻝﺘدرﻴب اﻝﺴﻠوﻜﻲ-3-4-2
ﺘدرﻴب اﻻﺘﺠﺎﻫﺎت وﻴﻬدف ﻹﺤداث ﺘﻐﻴﻴر ﻓﻲ أﻨﻤﺎط اﻝﺴﻠوك ﻝدى " وﻴﻌرف ﺒﺄﻨﻪ  
اﻝوﺼول إﻝﻰ ﻤﺴﺘوى ﻤﺘﻘدم ، و اﻝﻤدﻴرﻴن أو اﺘﺠﺎﻫﺎﺘﻪ اﻝﺘﻲ ﻜﺎﻨت ﻤﺘﺒﻌﺔ ﻓﻲ اﻝﻌﻤل ﻗﺒل اﻝﺘدرﻴب
  ."ﻤن اﻝﻔﻬم ، واﻹدراك وﻀﻤﺎن ﺴﻼﻤﺔ اﻹﺠراءات اﻝﻤﺘﺒﻌﺔ ﻓﻲ إدارﺘﻬم
  :اﻝﺘدرﻴب ﻤن أﺠل اﻝﺘرﻗﻴﺔ-4-4-2  
وﻫو  ،وﻴﻬدف إﻝﻰ ﺘﺤﺴﻴن إﻤﻜﺎﻨﺎت اﻝﻤوظف ﺒﻐﻴﺔ ﺘﺤﺴﻴن ﻤﺴﺘوى اﻷداء اﻝوظﻴﻔﻲ
ﻋن طرﻴق ﺘﺤﺴﻴن  ،اﻝﻤﺤرك اﻷﺴﺎس ﻝﺠﻤﻴﻊ ﺴﻴﺎﺴﺎت اﻝﺘدرﻴب ﻓﻲ اﻝﻘطﺎﻋﻴن اﻝﻌﺎم واﻝﺨﺎص
 .1أﺴﺎﻝﻴب اﻝﻌﻤل وﺘزوﻴد اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﺒﺎﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت أﺜﻨﺎء أﻋﻤﺎﻝﻬم اﻝﺤﺎﻝﻴﺔ
  :وﻴﻨﻘﺴم اﻝﻰ :ﻤن ﺤﻴث ﻤدة اﻝﺘدرﻴب اﻝﺘدرﻴب- 5- 2
  :ﺒراﻤﺞ ﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻗﺼﻴرة اﻷﺠل -1-5-2
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ﻝﻰ ﺴﺘﺔ أﺴﺎﺒﻴﻊ، وﻴﻤﻜن ﻓﻲ ظل ﻫذا اﻝﻨوع أن ﻴﺘﻔرغ اﻝﻤﺘدرب إﺘﺘراوح ﻤدﺘﻬﺎ ﺒﻴم أﺴﺒوع 
ﻝﻠﺘدرﻴب، أي أن اﻝﻤﺘدرب ﻴﻜرس ﺒﻌض وﻗﺘﻪ ﻝﻠﺘدرﻴب،وﻴﻌﻤل ﺒﺎﻝوﻗت اﻝﻤﺘﺒﻘﻲ ﺠزﺌﻴﺎ أو ﻜﻠﻴﺎ 
  .أو ﻴﻜون ﺠل وﻗﺘﻪ ﻝﻠﺘدرﻴب
  :ﺘدرﻴب طوﻴل اﻷﺠل - 2- 5- 2
ﻝﻠﻤﻌﻠوﻤﺎت و اﻝﻤﻬﺎرات  إﻝﻴﻬﺎ ﻋﻠﻰ أﻨﻪ إﺴﺘﺜﻤﺎر ﻝﻠﻤﺴﺘﻘﻴل وﻴﺸﻤل ﺒرﻨﺎﻤﺠﺎ ﺸﺎﻤﻼ ﻴﻤﻜن اﻝﻨظر
أﺸﻬر أو ﻗد 6ﻤدﺘﻪ ﺘزﻴد ﻋن  ﻻ ﻴﻤﻜن اﻝوﻓﺎء ﺒﻬﺎ ﻋن طرﻴق طرﻴق اﻝﺘدرﻴب ﻗﺼﻴر اﻷﻤد،
   .ﻗد ﻴﻨﺘﻬﻲ ﺒﺸﻬﺎدة ﻤﻬﻨﻴﺔ أو ﻋﻤﻠﻴﺔو ﺘﺼل اﻝﻰ ﺴﻨﺔ أوأﻜﺜر ﻤن ذﻝك، 
  :ﻤﺞ ﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤن ﺤﻴث ﻋدد اﻝﻤﺘدرﺒﻴنﺒرا - 6- 2
  :ﺘدرﻴب ﻓردي - 1- 6- 2
وﻴﻜون ذﻝك ﻋﻨدﻤﺎ ﺘرﻜز اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻋﻠﻰ أﻓراد ﻤﻌﻴﻨﻴن، ﺒﺤﻴث ﻴﺘم ﺘﻨﺎول ﻜل ﻓرد 
  .ﻋﻠﻰ ﺤدى
  :ﺘدرﻴب ﺠﻤﺎﻋﻲ - 2- 6- 2
ﻴﻘﺼد ﺒﻪ ادرﻴب أﻜﺜر ﻤن ﻤوظف ﻤﻌﺎ وﻓﻲ ﻏﻴر اوﻗﺎت اﻝﻌﻤل اﻝرﺴﻤﻴﺔ،وﻗد ﻴﺘم ﻓﻲ 
اﻝﻤﻨظﻤﺔ وﻋﺎدة ﻤﺎﻴﻌﻔﻰ ذا وﺠد او ﻓﻲ ﻤراﻜز اﻝﺘدرﻴب ﺨﺎرج ﻤراﻜز اﻝﺘدرﻴب ﻓﻲ اﻝﻤﻨظﻤﺔ ا
اﻷﻓراد ﺨﻼل ﻓﺘرة اﻝﺘدرب ﻤن اﻝدوام اﻝرﺴﻤﻲ، وﻴﻌﻤل ﻫذا ﻋﻠﻰ اﻓﺎدة اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻤن ﺨﺒرات 
  .1ﻓﻲ ﻤﻜﺎن واﺤد ﻷﺜﻨﺎء ﻓﺘرة اﻝﺘدرﻴبﺒﻌﻀﻬم اﻝﺒﻌض ﻨﺘﻴﺠﺔ وﺠودﻫم 
ﺴﺘﻌراﻀﻬﺎ ﻓﻲ ﻫذا اﻝﻌﻨﺼر ﻤن اﻝﺒﺤث، أﻫم اﻝﺨﻴﺎرات إإذا ﺘﻌد أﻨواع اﻝﺘدرﻴب اﻝﺘﻲ ﺘم 
ﻴﻨﺎﺴﺒﻬﺎ اﻝﻤﺘﺎﺤﺔ أﻤﺎم اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، و ﺘﺴﺘطﻴﻊ ﻫذﻩ اﻷﺨﻴرة أن ﺘﺨﺘﺎر ﻤن ﺒﻴن أﻨواع اﻝﺘدرﻴب ﻤﺎ 
واﻝﺘﻐﻴﻴرات اﻝﻤﺘوﻗﻌﺔ ﻓﻲ  ،ﻘب، وطﺒﻴﻌﺔ اﻝﻨﺸﺎط اﻝﻤرﺘﺎـو ذﻝك ﺤﺴب طﺒﻴﻌﺔ اﻝﻨﺸﺎط اﻝﺤﺎﻝﻲ ﻝﻬ
ﺘﻴﺠﻴﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ و ﺘوﺠﻬﺎﺘﻬﺎ وﺘﻨظﻴم ﻋﻤل اﻝﻤؤﺴﺴﺔ واﻝﺘﻐﻴﻴرات اﻝﺘﻲ ﺘﺤدث ﻓﻲ إﺴﺘرا ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ
  .و ﻝﻜل ﻨوع ﺘدرﻴﺒﻲ أﺴﺎﻝﻴب ﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺨﺎﺼﺔ ﺒﻪ .اﻝﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ
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  :ﺨﻼﺼﺔ
وﻫو  ﺎ، ﻓﻲ ﻤﻨظوﻤﺔ اﺴﺘﺜﻤﺎر وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ،ا اﺴﺘراﺘﻴﺠﻴ ًأﺼﺒﺢ اﻝﺘدرﻴب ﺨﻴﺎر ً
وﺘﺤﺴﻴن  ،ﺒذﻝك ﻨﺸﺎط ﻤﺨطط وﻤﻨظم ﺘﻤﺎرﺴﻪ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻝﺘزوﻴد اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﺒﻤﻌﺎرف ﻤﻌﻴﻨﺔ
واﺘﺠﺎﻫﺎﺘﻬم ﺒﺸﻜل إﻴﺠﺎﺒﻴﺎ ﻝﻤﺴﺎﻴرة اﻝﺘﻐﻴرات اﻝﺘﻲ ،وﺘﻐﻴﻴر ﺴﻠوﻜﻬم  ،وﺘطوﻴر ﻤﻬﺎراﺘﻬم وﻗدراﺘﻬم
  .ﺘﺤدث ﻓﻲ اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝداﺨﻠﻴﺔ واﻝﺨﺎرﺠﻴﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ
. واﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺒﺼﻔﺔ ﻋﺎﻤﺔ ،ﻤلأﻫﻤﻴﺔ ﻜﺒﻴرة ﺘﻌود ﻋﻠﻰ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ واﻝﻔرد اﻝﻌﺎ وﻝﻠﺘدرﻴب
 .وﻝﺘﺤﻘﻴق ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب ﻻﺒد ﻤن وﻀﻊ أﻫداف ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻝﻠوﺼول إﻝﻴﻬﺎ
ﺘوﻓﻴر اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت : واﻝﺘدرﻴب ﻜوظﻴﻔﺔ أﺴﺎﺴﻴﺔ ﻷي ﻤؤﺴﺴﺔ ﻝﻪ ﻤزاﻴﺎ وﻓواﺌد ﻤن أﻫﻤﻬﺎ
ﺘﺨﻔﻴض وﻗت اﻝﺘﻌﻠﻴم، رﻓﻊ ﻤﻌﻨوﻴﺎت اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن، اﻝﺘﻘﻠﻴل ﻤن  ﻤن اﻝﻌﻤﺎل، زﻴﺎدة اﻹﻨﺘﺎج،
  .ف، اﻝﺘﺨﻔﻴض ﻤن ﺤوادث اﻝﻌﻤل، ﻜﻤﺎ ﻴؤدي اﻝﺘدرﻴب إﻝﻰ اﺴﺘﻤرارﻴﺔ اﻝﺘﻨظﻴم واﺴﺘﻘرارﻩاﻹﺸرا
وﻴﻘوم اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻋﻠﻰ ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻷﺴس واﻝﻤﺒﺎدئ، وﻤن أﻫم اﻷﺴس اﻝﺘﻲ ﻴﻘوم      
ﺎ وﻝﻴس ﻝﻔﺘرة ﻤﻌﻴﻨﺔ، وﻫو ﻨظﺎم ﻋﻠﻴﻬﺎ اﻝﺘدرﻴب، ﻜوﻨﻪ ﻨﺸﺎط ﻀروري وﻤﺴﺘﻤر، وﻝﻴس ﻜﻤﺎﻝﻴ ً
  . ، وﻫو ﻨﺸﺎط ﻓﻨﻲ وٕاداري، وﻝﻪ ﻤﻘوﻤﺎت ﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ وٕادارﻴﺔﻤﺘﻜﺎﻤل، ﻤﺘﻐﻴر وﻤﺘﺠدد
اﻝﺘﻜرار، ﻀرورة ﺨﻠق داﻓﻊ ﻝدى اﻝﻤﺘدرب، واﻹرﺸﺎد : ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺘﺘﻤﺜل أﻫم ﻤﺒﺎدئ اﻝﺘدرﻴب ﻓﻲ
ﻨﺘﻘﺎل ﻤن اﻝﻜﻠﻴﺎت إﻝﻰ اﻝﺠزﺌﻴﺎت، ﻹواﻝﺘوﺠﻴﻪ ﻨﺤو اﻝﻌﻤل اﻷﻓﻀل، ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺘﻘدم اﻝﻤﺘدرب، ا
  . وﻀرورة ﻤراﻋﺎة اﻝﺘﻔﺎوت ﺒﻴن اﻝﻤﺘدرﺒﻴن
 ﺤﺴب ﻤرﺤﻠﺔ اﻝﺘوظﻴف وﻨوع اﻝوظﻴﻔﺔ، ﻴﺼﻨف درﻴب ﻜﻨﺸﺎط ﻀروري ﻷي ﻤؤﺴﺴﺔ واﻝﺘ
وﺤﺴب ﻤدة اﻝﺘدرﻴب، وﻋدد  وﺤﺴب ﻤﻜﺎن اﻝذي ﻴﺘم ﻓﻴﻪ اﻝﺘدرﻴب، واﻝﻬدف ﻤن اﻝﺘدرﻴب،
  .اﻝﻤﺘدرﻴﺒن
ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻻ ﺘﺘم إﻻ وﻓق ﻤراﺤل ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻤﺘﺴﺴﻠﺴﺔ وﻤﺘراﺒطﺔ ﺴوف ﻴﺘم  ﻩواﻝﺘدرﻴب ﻓﻲ ﺠوﻫر 
  .ﺘﻨﺎوﻝﻬﺎ ﻓﻲ اﻝﻔﺼل اﻝﻤواﻝﻲ
  
  
  واﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻨظﺎم اﻝﺘدرﻴب -اﻝﻔﺼل اﻝراﺒﻊ
  ﺘﻤﻬﻴد     
  اﻝﺘدرﻴب وﻓق ﻤﻨﺤﻰ اﻝﻨظم - أوﻻ     
  ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺠﻤﻊ وﺘﺤﻠﻴل اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت - ﺜﺎﻨﻴﺎ      
  ﺘﺤدﻴد اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ - ﺜﺎﻝﺜﺎ      
  ﺘﺼﻤﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ - راﺒﻌﺎ      
  ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  - ﺨﺎﻤﺴﺎ      
  ﻤﺸﻜﻼت اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ - ﺴﺎدﺴﺎ      
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، اﻝﻤؤﺴﺴﺔوﺠودة ﻤﺨرﺠﺎت  ﻴﺘﻤﺜل اﻝﻬدف اﻝرﺌﻴﺴﻲ واﻝﻨﻬﺎﺌﻲ ﻝﻠﺘدرﻴب ﻓﻲ زﻴﺎدة ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ
وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ زﻴﺎدة ﻓﻲ أرﺒﺎح وﻗدرات ﺘﻠك  .ﺴﻠﻌﺎ أوﺨدﻤﺎت اﻝﻤﺨرﺠﺎت ﺘﻠكﺴواء ﻜﺎﻨت 
  .اﻝﻤؤﺴﺴﺎت
اﻝﻔﻌﻠﻴﺔ  اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت ﺘﺤدد ﻴﻔﺘرض أن ،ﺘﺤﻘﻴق ﻫذا اﻝﻬدف اﻝﻨﻬﺎﺌﻲ ﻝﻠﺘدرﻴبوﻝ
ﺒﻤﻌﻨﻰ أن ﺘرﺒط ﺨطﺔ  ؛ﺎ ﻷﻫداف وﺴﻴﺎﺴﺎت وﺨطط اﻝﻤﻨظﻤﺔﻝﻠﻤوظﻔﻴن واﻝﻌﺎﻤﻠﻴن وﻓﻘ
اﻝرﺌﻴﺴﻴﺔ ﻝﻬﺎ ﻜﻤﻨطﻠق ﻋﺎم اﻝﺘدرﻴب ﻓﻲ اﻝﻤﻨظﻤﺔ ﺒﺎﻷﻫداف واﻝﺴﻴﺎﺴﺎت واﻹﺴﺘراﺘﺠﻴﺎت 
      اﻝﻤﻬﺎرات و ، ﺜم ﺘﺤدد إﺤﺘﻴﺎﺠﺎت ﻜل ﻤوظف، وﻓﻘﺎ ﻝﻌواﻤل اﻝﻨﻘص ﻓﻲ أداﺌﻪ ﻝﻠﺘدرﻴب
ﺘدرﻴﺒﻲ ﺜم ﻴﻠﺤق ﺒﺒرﻨﺎﻤﺞ  .نﻘﺎاء ﻤﻬﺎم وظﻴﻔﺘﻪ ﺒﻔﺎﻋﻠﻴﺔ وٕاﺘأو اﻝﻤﻌﺎرف اﻝﺘﻲ ﻴﺤﺘﺎﺠﻬﺎ ﻷد
، ﻴﻘدم ﻤن ، وﻤرﺘﺒطﺎ ﺒﺄﻫداف اﻝﻤﻨظﻤﺔﺘﻴﺎﺠﺎتاﻻﺤوﻓﻘﺎ ﻝﺘﻠك  ﺼﻤم ﺒطرﻴﻘﺔ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﺼﺤﻴﺤﺔ،
ﺘم اﻝﺘدرﻴب وﻓﻘﺎ  ٕاذاو . ن وﺴﺎﺌل ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻤﺘطورة ﻓﻲ اﻝﺘدرﻴبﻗﺒل ﻤدرﺒﻴن أﻜﻔﺎء ﻴﺴﺘﺨدﻤو 
ﻝﻠﻤﻌطﻴﺎت اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻔﺘرض أن ﻴﻌود اﻝﻤوظف إﻝﻰ أداء ﻤﻬﺎم ﻋﻤﻠﻪ ﻤﺴﺘﺨدﻤﺎ اﻝﻤﻬﺎرات 
ﻓﻲ زﻴﺎدة ﻜﻔﺎءﺘﻪ ﻓﻲ أداء ﺘﻠك ﻝﺘﺴﻬم رﻫﺎ ﺨﻼل اﻝﺘدرﻴب طو ّو  ﻜﺘﺴﺒﻬﺎااﻝﻤﻌﺎرف اﻝﺘﻲ و 
وﻝﺘﺤﻘﻴق ﻫذا ﻜﻠﻪ ﻻﺒد ﻤن  .ﻜذﻝك ﻴﺘم ﺘﺤﻘﻴق ﻋﺎﺌد اﻹﺴﺘﺜﻤﺎر ﻓﻲ اﻝﺘدرﻴب ﻝﻠﻤﻨظﻤﺔو  .اﻝﻤﻬﺎم
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  (ﻨظﺎم اﻝﺘدرﻴب :)اﻝﺘدرﻴب وﻓق ﻤﻨﺤﻰ اﻝﻨظم -أوﻻ
ﻓﻘد  ﻴﻌﺘﺒر ﻤﻨﻬﺎج اﻝﻨظم ﻤن اﻷﺴﺎﻝﻴب واﻝطرق اﻝﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ اﻝﻤﺴﺘﺤدﺜﺔ ﻓﻲ ﻋﻠم اﻻدارة،
وﻤﻤﺎ  ،أﺼﺒﺢ ﻓﻲ اﻝوﻗت اﻝﺤﺎﻀر ﻤن اﻻﺘﺠﺎﻫﺎت اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ اﻝﺴﺎﺌدة ﻓﻲ اﻝﻔﻜر اﻻداري اﻝﺤدﻴث
ﻓﻲ ﻗوة ﻫذا اﻝﻔﻜر ﻫو إدراك اﻻدارة اﻝﻤﻌﺎﺼرة ﻝﻘﻴﻤﺔ اﻝﻌﻤل اﻻﻨﺴﺎﻨﻲ واﻝﻤﺘﻤﺜل ﺒﺎﻝدرﺠﺔ  زاد 
م ﻴﺠﻤﻊ ﻤﺠﻤوﻋﺔ وﺘﻌﺘﺒر ﻓﻜرة اﻝﻨظﺎم إطﺎر ﻋﺎ .1اﻷوﻝﻰ ﻓﻲ اﻝﺘﻔﻜﻴر واﻻﺒداع اﻝذﻫﻨ ﻲ
  .واﻝﺨﺎرﺠﻴﺔ اﻝﻤؤﺜرة ﻓﻲ ﻨﺸﺎط ﻤﻌﻴن وﻴرﺒط ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ ﻓﻲ ﺘﻜوﻴن ﻤﺘﻜﺎﻤل ﻝداﺨﻠﻴﺔاﻝﻌواﻤل ا
ﻝﻰ إوﻓﻲ ﺠﺎﻨب آﺨر ﻓﺈن اﺘﺠﺎﻩ اﻝﻨظم ﻴﺘﻴﺢ اﻝﻔرﺼﺔ ﻝﻠﺘﻔﻜﻴر ﻓﻲ ﻤﻜوﻨﺎﺘﻬﺎ وﺘﺠزﺌﺘﻬﺎ 
  .2ﻤر اﻝذي ﻴزﻴد ﻤن ﻓﻬم وﺘﻔﺴﻴر اﻝﻨظم اﻝﻜﺒﻴرة اﻝﻤﻌﻘدةﻨظم ﻓرﻋﻴﺔ اﻷ
  :ﻝﻰ ﻤﺎ ﻴﻠﻲإوﻝﻺﺤﺎطﺔ ﺒﻬذﻩ اﻝﺠزﺌﻴﺔ ﻨﺘطرق 
  :اﻝﻨظﺎم ﺘﻌرﻴف -1
 اﻝذي ﻴﻤﻜن  (metsyS)إن اﻝﻔﻜرة اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻝﻤﻨﻬﺎج اﻝﻨظم ﺘﻌﺘﻤد ﻋﻠﻰ ﻤﻔﻬوم اﻝﻨظﺎم 
 :ﺎت اﻝﺸﺎﺌﻌﺔ ﻝﻬذا اﻝﻤﻔﻬومﺘﻌرﻴﻔﻋرض ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝ
     اﻝوﺤدة اﻝﻤرﻜﺒﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺠﻤﻊ وﺘرﺒط ﺒﻴن أﺸﻴﺎء  اﻝﻜل اﻝﻤﻨظم أو ﻫو:" ﺒﺄﻨﻪﻴﻌرف 
  .3"داﻴﺎ ﻤوﺤ ّأﺠزاء ﺘﺸﻜل ﻓﻲ ﻤﺠﻤوﻋﻬﺎ ﺘرﻜﻴﺒﺎ ﻜﻠ ّ أو
ﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﺎ اﻷﺠزاء اﻝﻤﺘراﺒطﺔ واﻝﻤﺘﻔﺎﻋﻠﺔ ﻓ أو ﻓﺎﻝﻨظﺎم ﻫو ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﻌﻨﺎﺼر 
ﻤﻨﻬﺎ وظﻴﻔﺔ ﻤﺤددة ﻻزﻤﺔ ﻝﻠﻨظﺎم ﺒﺄﻜﻤﻠﻪ، وﻤن أﺠل ﺘﺤﻘﻴق أﻫداف ﺒﺎﻨﺘظﺎم وِﻴؤدي ﻜل ﺠزء 
  .ﻤﺸﺘرﻜﺔ
ﻤن اﻷﺠزاء واﻝﻌﻨﺎﺼر اﻝﺘﻲ ﺘﺘﻔﺎﻋل وﺘﺘﻜﺎﻤل ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﺎ وﻤﻊ  ﻤﺠﻤوﻋﺔﻴﻌرف ﺒﺄﻨﻪ  ﺎﻜﻤ
  .4ﺒﻴﺌﺘﻬﺎ ﺒﻐرض ﺘﺤﻘﻴق ﻫدف ﻤﻌﻴن
                                                 
 .501، ص 5102ﻴﺔ، دﻴوان اﻝﻤطﺒوﻋﺎت اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، اﻝﺠزاﺌر،ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﺴﻌﻴد ﺒن ﻴﻤﻴﻨﺔ،   -  1
 "ﻫﻨدﺴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ ﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻔﻨﺎدقﻝﺤﻤﻴري، أﻤﻴن أﺤﻤد ﻤﺤﺒوب اﻝﻤوﻤﻨﻲ، اﻤوﻓق ﻋدﻨﺎن ﻋﺒد اﻝﺠﺒﺎر   -  2
 . 241ص  ،1102ﻋﻤﺎن، ،إﺜراء ﻝﻠﻨﺸر،"أﻓﻜﺎر ﺤدﻴﺜﺔ ورؤﻴﺔ ﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ
 .55ص  ،5991اﻷردن،  ، ﻤرﻜز اﻝﻜﺘب اﻷردﻨﻲ،5، طاﻝﻤﻔﺎﻫﻴم اﻻدارﻴﺔ اﻝﺤدﻴﺜﺔ ﻓؤاد اﻝﺸﻴﺦ ﺴﺎﻝم، وآﺨرون،  -  3
 .71،ص 0002، ﻜﻠﻴﺔ اﻝﺘﺠﺎرة، ﺠﺎﻤﻌﺔ اﻻﺴﻜﻨدرﻴﺔ، ﻤﺼر،"ﻤدﺨل إداري "ﻨظم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎتإﺒراﻫﻴم ﺴﻠطﺎن،   -  4
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ﻓﺈن اﻝﻨظﺎم ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﻌﻨﺎﺼر ﺘدﻴرﻫﺎ (  ENRUOSEL .J)وﺤﺴب ﻝﺴورن 
  .1اﻝﺒﻌض اﻵﺨرﺒﺤﻴث أن ﺘﻌدﻴل ﻜل ﻋﻨﺼر ﻤﻨﻬﺎ ﻴؤدي إﻝﻰ ﺘﻌدﻴل ﻓﻲ  ،ﻋﻼﻗﺎت
ﻋﻠﻰ أﻨﻪ ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻻﻨﺸطﺔ واﻝﻌﻤﻠﻴﺎت اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ  مﻓﻲ ﺤﻴن ﻴﻌرف اﻝﻨظﺎ
ﻝﺒﻌض اﻝرﻏﺒﺎت واﻝﺤﺎﺠﺎت ل اﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ أﺠﺸﻜل ﻫﻴﻜﻠﻲ وﻫو ﻤن اﺒﺘﻜﺎر اﻻﻨﺴﺎن أﻨﺸﺄﻩ ﻤن 
 .2اﻝﻀرورﻴﺔ
ﺘﺘﻌدد اﻝﺘﻌﺎرﻴف اﻝﺘﻲ ﺘﻘدم ﻝﻔﻬم اﻝﻤﺼطﻠﺢ ﺒﺘﻌدد اﻝﺒﺎﺤﺜﻴن ﻨﻼﺤظ  ﺴﺒق، ﻤﻤﺎ
ﻓﻲ طﺒﻴﻌﺔ اﻝﺼﻴﺎﻏﺎت اﻝﺘﻲ  اﻝﻤﻬﺘﻤﻴن، إﻻ أﻨﻬﺎ ﻓﻲ اﻝﺤﻘﻴﻘﺔ ﻻ ﺘﺨﺘﻠف ﻋن ﺒﻌﻀﻬﺎ إﻻ
  :3اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ اﻷﺴﺎﺴﻴﺔﻴﻘدﻤﻬﺎ ﻜل ﺒﺎﺤث، وﺘﺠﻤﻊ ﺠﻤﻴﻌﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻀرورة اﻝﻤﻘوﻤﺎت واﻝﺸروط 
  .ﺘوﻓﻴر ﻋﻨﺎﺼر ﻤﺤددة ﺘﻜون اﻝﻤﺎدة اﻝرﺌﻴﺴﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﻴﺒﻨﻰ اﻝﻨظﺎم ﻋﻠﻰ أﺴﺎﺴﻬﺎ -1
 ﻬﺎأو اﻝﺘﻤﺎﺜل اﻝﻤطﻠق ﺒﻴن ﻫذﻩ اﻝﻌﻨﺎﺼر، وﻜذﻝك ﻋدم اﻻﺨﺘﻼف ﺒﻴﻨادراك ﻋدم اﻝﺘﺸﺎﺒﻪ  -2
 اﻻﻨﺘظﺎم )ﻗﺎﺒﻠﺔ ﻝﻠﺘداﺨل واﻝﺘﻔﺎﻋل ﺒﻴﻨﻬﺎ  ﻝﻤطﻠق، ﺤﻴث ﻻﺒد أن ﺘﻜون اﻝﻌﻨﺎﺼرأو اﻝﺘﺒﺎﻴن ا
  (.ﻤﻌﺎ
ﻀﻤﺎن ﺘﺠﻤﻊ ﻫذﻩ اﻝﻌﻨﺎﺼر وﺘراﺒطﻬﺎ، ﻓﺎﻝﻨظﺎم ﻝﻴس ﻤﺠرد ﻋﻨﺎﺼر ﻤﺘﻨﺎﺜرة، ﺒل ﻫو  -3
  .ﻋﻨﺎﺼر ﺘم ﺘﺠﻤﻴﻌﻬﺎ وﺘراﺒطﻬﺎ
وﻫﻲ ﻗواﻋد وﻗواﻨﻴن اﻝﻨظﺎم ﻤﺤددة،  نﺨﻀوع اﻝﻌﻨﺎﺼر ﻓﻲ ﺠﻤﻴﻊ ﺘراﺒطﻬﺎ ﻝﻘواﻋد وﻗواﻨﻴ -4
ﻷن أي ﻨظﺎم ﻻ ﻴﺘﻜون ﺒﻤﺠرد ﺘﺠﻤﻴﻊ أو رﺒط ﻋﻨﺎﺼرﻩ، ﺒل ﻻﺒد أن ﻴﺘم ﻫذا اﻝرﺒط  اﻝﻤﻌﻨﻲ،
ﻝﻰ ﻜل ﻤﺘﻜﺎﻤل، وﻴﺨﺘﻠف ﻫذا اﻝﻜل إﺤﺴب ﻗواﻋد وﻗواﻨﻴن ﻤﺤددة ﺘﻀﻤن ﺘﺤوﻴل اﻝﻌﻨﺎﺼر 
  .ﻓﻲ ﺨﺼﺎﺌﺼﻪ ﻋن ﺨﺼﺎﺌص أي ﻋﻨﺼر ﻤن ﻋﻨﺎﺼرﻩ 
ن ﺘﺤﻘﻴق أي ﻨظﺎم ﻷﻫداف ﺨﺎﺼﺔ ﻫﻲ أﻫداف ﺘﺄدﻴﺔ وظﺎﺌف أو أﻫداف ﻤﺤددة، ﻻﺒد ﻤ -5
  .اﻝﻨظﺎم، اﻝﺘﻲ ﺘﻌد ﻤﺒرر وﺠودﻩ وﻤوﺠﻪ ﺤرﻜﺘﻪ
                                                 
 .22 ص، 3002ﻤﺼر، اﻻﺴﻜﻨدرﻴﺔ، ، اﻝدار اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ،ﺘﺤﻠﻴل وﺘﺼﻤﻴم اﻝﻨظمأﺤﻤد ﻋﻠﻲ ﺤﺴﻴن،   -  1
    .07p.0991 ,siraP,noitid E ,euqigétartS noitseG ,)J( inosrO -2
 .162- 062ص ص  ،ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒقﻋﺒد اﻝﻤﻌطﻲ ﻤﺤﻤد ﻋﺴﺎف،  -  3
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ﺘﺨﺘﻠف اﻝﻨظم ﻤن ﺤﻴث ﻋﻼﻗﺎﺘﻬﻤﺎ ﻓﺈذا ﺸﻜل اﻝﻨظﺎم ﻜﻼ ﻤﺘﻜﺎﻤﻼ ﺒذاﺘﻪ، وﺘﺤددت  -6
 ﻋﻼﻗﺎﺘﻪ ﻓﻘط ﺒﺤدود ﻋﻼﻗﺎت ﻋﻨﺎﺼرﻩ وﺒﻴﺌﺘﻪ اﻝداﺨﻠﻴﺔ، ﻜﺎن ﻫذا اﻝﻨظﺎم ﻤﻐﻠﻘﺎ، أﻤﺎ إذا إرﺘﺒط
ِﻴؤﺜر ﻓﻴﻬﺎ، ﻜﺎن و اﻝﻨظﺎم ﺒﻌﻼﻗﺎت ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻤﻊ ﺒﻴﺌﺘﻪ اﻝﺨﺎرﺠﻴﺔ ﻓﺼﺎر ﻴﺘﻔﺎﻋل ﻤﻌﻬﺎ، وﻴﺘﺄﺜر ﺒﻬﺎ 
      .ﻫذا اﻝﻨظﺎم ﻤﻔﺘوﺤﺎ
واﻝﺘدرﻴب ﺒﺎﻋﺘﺒﺎرﻩ ﻨظﺎﻤﺎ ﻝﻪ ﺨﺼﺎﺌص أﺴﺎﺴﻴﺔ ﻴﺠب ﻤراﻋﺎﺘﻬﺎ ﻋﻨد ﻜل ﻋﻤﻠﻴﺔ وذﻝك 
  :ﻀﻤﺎﻨﺎ ﻝﻔﺎﻋﻠﻴﺘﻬﺎ وأﻫﻤﻬﺎ
أﻋم ﻫو ﻨظﺎم إدارة اﻝﻤوارد ان اﻝﺘدرﻴب ﻨظﺎم ﻤﺘﻜﺎﻤل وﻫو ﻨظﺎم ﻓرﻋﻲ ﻝﻨظﺎم أﺸﻤل و  -1
اﻝﺒﺸرﻴﺔ، ﻓﻤﻨطق اﻝﻨظم ﻻ ﻴﺴﺘﻘﻴم ﻓﻲ ﺤﺎﻝﺔ اﻻﻨﻌزال ﻷﻨﺸطﺔ اﻝﺘدرﻴب ﻋن ﺠﻬود ﺘﺨطﻴط 
  .اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ واﺨﺘﻴﺎرﻫﺎ
ﻨظﺎم اﻝﺘدرﻴب ﻤﺘﻜﺎﻤل ذاﺘﻴﺎ، ﻴﻌﻨﻲ أن ﻜل ﻤرﺤﻠﺔ ﻤن ﻤراﺤل اﻝﺘدرﻴب ﺘرﺘﺒط ارﺘﺒﺎطﺎ  -2
ظﺎم ﺘﺘوﻗف ﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ ﻜل ﻤرﺤﻠﺔ ﻋﻠﻰ وﺜﻴﻘﺎ ﺒﻐﻴرﻫﺎ ﻤن اﻝﻤراﺤل، وان اﻝﻔﻌﺎﻝﻴﺔ اﻝﻜﻠﻴﺔ ﻝﻠﻨ
  .ﺜم ﻋﻠﻰ ﻤﺠﻤوع ﻓﻌﺎﻝﻴﺎت ﺘﻠك اﻝﻤراﺤل ﻓﻲ ﺘﻔﺎﻋﻠﻬﺎ ﻤﻌﺎ ﺜﺎﻨﻴﺎ أوﻻ، ىﺤد
ﻴﺴﺘﻬدف ﻓﻘط  ان ﻨظﺎم اﻝﺘدرﻴب ﻤﺘﻜﺎﻤل ﻤن ﺤﻴث اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﺘﻲ ﻴﺴﺘﻬدﻓﻬﺎ، ﻓﺎﻝﺘدرﻴب ﻻ -3
وان  ﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ،إﺌﺞ ﻝﻰ ﺘﺤﻘﻴق ﻨﺘﺎإن، ﺒل ﻴرﻤﻲ أﺴﺎﺴﺎ إﺤداث ﺘﻐﻴﻴرات ﺴﻠوﻜﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤﺘدرﺒﻴ
  .1أﺴﺎﺴﺎ ﻝﺘﻘوﻴم اﻝﺘدرﻴب أن ﻴﺘﺨذ ﺒﻐﻲ ﺘﻜﺎﻤل ﻫذﻩ اﻷﻫداف اﻝﺴﻠوﻜﻴﺔ واﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ ﻴﻨ
       وﻝﻌل اﻝﺴﻤﺔ اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻝﻠﻨظﺎم اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻫﻲ ﻗدرﺘﻪ ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻜﻴف ﻤﻊ ﺘﻜوﻴﻨﻪ اﻝداﺨﻠﻲ  
أو اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﻤﺤﻴطﺔ وﻤن ﺜم إﺘﺨﺎذ ﻋدد ﻤن اﻻﺠراءات ﺒﻤﺎ ﻴﻀﻤن اﺴﺘﻤرارﻩ ﻓﻲ اﻻﺘﺠﺎﻩ 
ﻩ اﻻﺠراءات اﻝﻤﻌدﻝﺔ ﻝﻠﻨظﺎم اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻤن ﺨﻼل اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝراﺠﻌﺔ ﻤن اﻝﺼﺤﻴﺢ  وﺘﺘم ﻫذ
  .2اﻝﺒﻴﺌﺔ
  
                                                 
اﺴﺔ ﺤﺎﻝﺔ ﺴوﻨﻠﻐﺎز ﻓرع در – دور اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ رﻓﻊ اﻝﻔﻌﺎﻝﻴﺔ اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺴﺔﺒﻌﺎج اﻝﻬﺎﺸﻤﻲ،   - 1 
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  :ﻤﻜوﻨﺎت ﻨظﺎم اﻝﺘدرﻴب -2
ﺒﺘطﺒﻴق ﻤﻔﻬوم اﻝﻨظﺎم ﻋﻠﻰ اﻝﺘدرﻴب، ﻨﺠدﻩ ﻴﻤﺜل أﺤد اﻷﻨظﻤﺔ اﻝﻔرﻋﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، 
  .ﻝﺘﺤﻘﻴق أﻫداف ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻤﻌﺎوﻝﻪ ﻋﻨﺎﺼر ﺘﻌﻤل 
ﻓﻬو ﻴﺘﻜون ﻤن ﻋﻨﺎﺼر ﺘرﺘﺒط  اﻝﺘﻌﻘﻴد،ﻓﺎﻝﺘدرﻴب ﻝﻴس ﻨظﺎم ﻓﻘط، ﺒل إﻨﻪ ﻨظﺎم ﺒﺎﻝﻎ 
  .ﻤﻌﺎ ﻓﻲ ﺘﻜﺎﻤل وﺜﻴق وﻗوي، وﻝﻜل ﻤﻨﻬﺎ أﻫﻤﻴﺔ ﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ ﺤرﻜﺔ اﻝﻨظﺎم اﻝﻜﻠﻴﺔ
اﻝﺘﻲ ﺘدﺨل ﻓﻲ إطﺎر ﺘﺨطﻴط وﺘﺼﻤﻴم  ﻤن ﻤﺠﻤوﻋﺔ اﻝﻔﻌﺎﻝﻴﺎت،ﺘﺘﻜون ﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﺎ 
ﻝذا ﻴﺘﻜون  اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، ﻤن أﺠل ﺘطﺒﻴق اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ووﻀﻌﻬﺎ ﻤوﻀﻊ اﻝﺘﻨﻔﻴذ،
  .اﻝﻤدﺨﻼت واﻝﻌﻤﻠﻴﺎت واﻝﻤﺨرﺠﺎت: ﻨظﺎم اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻤن ﺜﻼث ﻋﻨﺎﺼر أﺴﺎﺴﻴﺔ وﻫﻲاﻝ
  :اﻝﻤدﺨﻼت-1-2
اﻝﺘﻲ ﺘﺤرك اﻝﻨظﺎم  وﺘدﻓﻌﻪ إﻝﻰ اﻷﻤﺎم ﻤن أﺠل ﺘﺤﻘﻴق ﻫدف  اﻷﺴﺒﺎبﺔ وﻫﻲ ﺒﻤﺜﺎﺒ 
ﻫﻲ اﻷﺠزاء اﻝﻲ ﻴﺘم إﺨﻀﺎﻋﻬﺎ ﻝﻌﻤﻠﻴﺎت ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻝﺘﺘﺤول ﻤن طﺒﻴﻌﺘﻬﺎ  اﻝﻨظﺎم، ﻓﺎﻝﻤدﺨﻼت
  .1اﻷوﻝﻰ إﻝﻰ ﺸﻜل آﺨر ﻴﺘﻨﺎﺴب واﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﻨظﺎم
  :وﻴﻤﻜن ﺘﺼﻨﻴف ﻤدﺨﻼت ﻨظﺎم اﻝﺘﻜوﻴن إﻝﻰ اﻷﻨواع اﻝﺜﻼﺜﺔ اﻝرﺌﻴﺴﻴﺔ اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ
ﻓﺘﺘﻜون ﻤن ﺠﻤﻴﻊ اﻷﻓراد اﻝذﻴن ﻴﺸﺘرﻜون ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب، ﻤن  :اﻝﻤدﺨﻼت اﻻﻨﺴﺎﻨﻴﺔ -أ
 ﺨﺼﺎﺌﺼﻬمﺴﺎﻋدﻴن، وﻴﺨﺘﻠف ﻫؤﻻء اﻷﻓراد وﺘﺨﺘﻠف وﻓﻨﻴﻴن وﻤوﻤدرﺒﻴن  دارﻴﻴناو  ﻤﺘدرﺒﻴن
   .اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﻴﺸﺘرﻜون  ﻓﻴﻬﺎ ﺒﺎﺨﺘﻼف
ﺘﺘﻜون ﻤن اﻷﻤوال اﻝﻼزﻤﺔ ﻝﻺﻨﻔﺎق ﻋﻠﻰ اﻝﺘدرﻴب واﻻﺴﺘﻤرار ﻓﻲ  :اﻝﻤدﺨﻼت اﻝﻤﺎدﻴﺔ - ب
اﻝﻤدﺨﻼت اﻝﺘﻘﻨﻴﺔ وﺨﻼﻓﻬﺎ، وﻜذﻝك ﻤراﺤﻠﻪ اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، وﺒواﺴطﺔ ﻫذﻩ اﻷﻤوال ﻴﻤﻜن ﺘوﻓﻴر 
اﻝﻤﺒﺎﻨﻲ اﻝﺘﻲ ﺴﻴﺘم ﻓﻴﻬﺎ اﻝﺘدرﻴب وﻤﺎ ﺘﺤﺘوﻴﻪ ﻤن ﺤﺠرات وﻗﺎﻋﺎت ﻝﻠﺘدرﻴب أﺠﻬزة ووﺴﺎﺌل 
  . 2وﻤﻌدات ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ وﻜﺎﻓﺔ ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
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وﻴﺸﻤل ﻫذا اﻝﺠﺎﻨب ﺒﻴﺎﻨﺎت ﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺎت  (:اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت)اﻝﻤدﺨﻼت اﻝﻤﻌﻨوﻴﺔ   -ج
  .،ﺘطورﻫﺎ، ﻤﺸﻜﻼﺘﻬﺎﺘﺎرﻴﺨﻬﺎون، أﻫداﻓﻬﺎ، ﻫﻴﺎﻜﻠﻬﺎ، ﺴﻴﺎﺴﺎﺘﻬﺎ، ﺘﻲ ﻤﻨﻬﺎ اﻝﻤﺘدرﺒﺄاﻝﺘﻲ ﻴ
ﻤدﺨﻼت اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت أﻴﻀﺎ ﻋﻠﻰ ﻋﻨﺎﺼر ﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ اﻝﻘواﻋد واﻝﻘواﻨﻴن وﺘﺸﻤل  
اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﺎت اﻝﻘﺎﻨوﻨﻴﺔ واﻹدارﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﻴﺘم وﻀﻌﻬﺎ ﻝﻴﺘم ﻀﺒط ﺠﻤﻴﻊ اﻝﻨظﺎم  واﻷﻨظﻤﺔ اﻝداﺨﻠﻴﺔ،
  .اﻝﺨﺎرﺠﻴﺔ ﻋﻠﻰ أﺴﺎﺴﻪو أاﻝﺘدرﻴﺒﻲ ووظﺎﺌﻔﻪ وﻋﻼﻗﺎﺘﻪ اﻝداﺨﻠﻴﺔ 
إﻝﻰ ﻤﻨظوﻤﺔ اﻝﻘﻴم اﻝﺘﻲ ﺘؤﻤن ﺒﻬﺎ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﺘطﺎﻝب ﺴﻠطﺔ اﻝﺘدرﻴب ﺒﻀرورة  ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ 
ﺒﺜﻬﺎ ﺒﻴن اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﻓﻴﻬﺎ، وﺨﺎﺼﺔ اﻝﻤدرﺒﻴن ﻝﻴﺘوﻝوا ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﻤﻌﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ 
  .1أﺴﺎﺴﻬﺎ
  .اﻝﻤﺘﺎﺤﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ واﻝﻤﻌرﻓﺔ اﻝﻔﻨﻴﺔوﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ أﺴﺎﻝﻴب اﻻﻨﺘﺎج  :اﻝﻤدﺨﻼت اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺔ -د 
وﻫذﻩ اﻝﻤدﺨﻼت ﺒﺄﻨواﻋﻬﺎ  ﻤﺼدرﻫﺎ اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝداﺨﻠﻴﺔ واﻝﺨﺎرﺠﻴﺔ ﻝﻠﻨظﺎم وﻫﻲ ﻤدﺨﻼت ﺘﺘﻔﺎﻋل 
  . ﻴوﺠد ﻨظﺎم ﻤﻊ ﺒﻌﻀﻬﺎ اﻝﺒﻌض وﻀرورﻴﺔ ﻝﺒﻌﻀﻬﺎ اﻝﺒﻌض أﻴﻀﺎ، وﺒدوﻨﻬﺎ ﻻ
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  .101ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق،ص  ﺒﻌﺎج اﻝﻬﺎﺸﻤﻲ،  :اﻝﻤﺼدر
  :اﻝﻌﻤﻠﻴﺎت -2-2
ﻓﻬذا اﻝﺠزء ﻴﺨﺘص ﺒﺄداء  ،ﺘﻌﺘﺒر اﻝﻌﻤﻠﻴﺎت اﻝﺠزء اﻝﺜﺎﻨﻲ ﻤن اﻝﻨظﺎم ﺒﻌد اﻝﻤدﺨﻼت     
ﻤن أﺠل ﺘﺤوﻴل اﻝﻤدﺨﻼت إﻝﻰ ﻤﺨرﺠﺎت ﺒﻐﻴﺔ ﺘﺤﻘﻴق أﻫداف اﻝﻨظﺎم،  اﻝﻌﻤﻠﻴﺎت واﻷﻨظﻤﺔ
ﺎﻝﺠﺔ اﻝﻔﻌﻠﻴﺔ ﻝﻠﻤﺘﻜوﻨﻴن ﺤﺘﻰ ﻴﻤﻜﻨﻬم إﻜﺘﺴﺎب ﻌأي أﻨﻪ ﻴﺨﺘص ﺒﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب ﻨﻔﺴﻬﺎ، واﻝﻤ
   .1اﻝﺼﻔﺎت واﻝﺨﺼﺎﺌص اﻝﻤطﻠوﺒﺔ
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اﻝﻤرﺤﻠﺔ اﻝﺘﺤﻀﻴرﻴﺔ اﻝﺘﻲ  :ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﻋﻨﺼر اﻝﻌﻤﻠﻴﺎت ﻤراﺤل اﻝﺘدرﻴب اﻝﺘﻲ ﺸﻤلﻴو 
ﺜم ﺘﺼﻤﻴم اﻝﺒراﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ، وﻤرﺤﻠﺔ  ،اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎتﻴﺘم ﻓﻴﻬﺎ ﺠﻤﻊ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت وﺘﺤدﻴد 
؛ اﻝﺘﻲ ﻴﺒدأ ﻓﻴﻬﺎ اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﻠﻲ واﻝذي ﻴﺤدث ﻓﻴﻪ اﻝﺘﻔﺎﻋل ﺒﻴن ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ
اﻝﺘدرﻴﺒﻲ؛ واﻝﺘﻲ ﻴﺘم ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ وﺘﻘوﻴم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ  ﻤرﺤﻠﺔﺜم . اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﺤول ﻤوﻀوع اﻝﺘدرﻴب
ﺴﻴر اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ واﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ  ﺤﺴنﻓﻴﻬﺎ اﻝوﻗوف ﻋﻠﻰ ﺴﻴر اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ واﻝﺘﺄﻜد ﻤن 
وﺘﺒﻘﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﻗﺎﺌﻤﺔ ﺤﺘﻰ ﻨﻬﺎﻴﺔ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ  ﺤﻴﻴﻨﻬﺎاﻷﺨطﺎء وٕاﻴﺠﺎد ﺤﻠول ﻝﻬﺎ ﻓﻲ 
  . اﻝﺘدرﻴﺒﻲ
   :اﻝﻤﺨرﺠﺎت -3-2 
، واﻝﻤﺨرﺠﺎت ﻝﻴﺴت ﺒﺎﻝﻀرورة بﻝﻰ اﻨﺠﺎزات أو ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻋﻤل اﻝﺘدرﻴإﺘﺸﻴر اﻝﻤﺨرﺠﺎت      
إذ ﻴﺤدث ﻜﺜﻴرا أن ﺘﻜون أﻗل ﻤن اﻝﻤطﻠوب، وﺘﻌرف  أو اﻝﻤرﻏوﺒﺔ، ﺘﻠك اﻝﻤﺨرﺠﺎت اﻝﻤطﻠوﺒﺔ
ﺒﺄﻨﻬﺎ اﻷﺸﻴﺎء اﻝﺘﻲ ﺘﻌﻤل ﻝﻤﻘﺎﺒﻠﺔ اﻷﻫداف اﻝﺘﻲ ﻴﺼﻤم اﻝﻨظﺎم ﻤن أﺠﻠﻬﺎـ وﺘﻨﻘﺴم  :اﻝﻤﺨرﺠﺎت
  : 1إﻝﻰ
 اﻜﺘﺴﺒواوﻫم اﻷﻓراد اﻝﻤﺘدرﺒون واﻝذﻴن ﻴﺘوﻗﻊ أن ﻴﻜوﻨوا ﻗد  :اﻻﻨﺴﺎﻨﻴﺔ اﻝﻤﺨرﺠﺎت -أ
  .ﺨﺼﺎﺌص ﺠدﻴدة ﺒﻌد اﻝﺘدرﻴب
ن أﻴﺤﻘﻘﻬﺎ اﻝﻤﺘدرﺒون ﺒﻌد وﻫﻲ اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻤﻠﻤوﺴﺔ اﻝﺘﻲ ﺴوف  :اﻝﻤﺨرﺠﺎت اﻝﻤﺎدﻴﺔ - ب
  .اﻜﺘﺴﺒوا ﺨﺼﺎﺌص ﺠدﻴدة، وأﻫم ﻫذﻩ اﻝﻤﺨرﺠﺎت زﻴﺎدة اﻻﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻜﻤﺎ وﻨوﻋﺎ
ع وﻋﻴﻬم ﺎﻤدى اﻝرﻗﻲ ﻓﻲ ﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻤﺘدرﺒﻴن وارﺘﻔوﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ : اﻝﻤﺨرﺠﺎت اﻝﻤﻌﻨوﻴﺔ -ج
  .ﺒﻤﺸﻜﻼﺘﻬم وﻤﺸﻜﻼت ﻤؤﺴﺴﺘﻬم
  :اﻝﺒﻴﺌﺔ -4-2
ﻤﺠﻤوﻋﺔ اﻝظروف اﻝﻤﺤﻴطﺔ ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺒﺼورة ﻋﺎﻤﺔ، وﺒﺎﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  إﻝﻰ ﺒﻴﺌﺔاﻝ ﺘﺸﻴر
  :وﺘﺄﺨذ ﻤﻨﻬﺎ وﺘﻌطﻴﻬﺎ  وﺘﻨﻘﺴم اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﻰ ﻨوﻋﻴن ،ﺒﺼورة ﺨﺎﺼﺔ، ﺘﺘﺄﺜر ﺒﻬﺎ وﺘؤر ﻓﻴﻬﺎ
                                                 
  ،9002،دار اﻝﻤﻨﺎﻫﺞ ،ﻋﻤﺎن، اﻝﺘدرﻴباﻝﻤدرﺒون واﻝﻤﺘدرﺒون وأﺴﺎﻝﻴب  اﻝﺘدرﻴب اﻻداريﻤﺤﻤد اﻝﺼﻴرﻓﻲ،  -  1
 .561ص  
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   :اﻝﺘﻲ ﺘﺘﻜون ﻤن: ﺨﻠﻴﺔ اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝدا -أ
اﻝذي ﻴﻤﺜل إدارة اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﺜل ﻤﺨططﻲ ﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴب، : اﻝﺠﺎﻨب اﻻﻨﺴﺎﻨﻲ -
 .اﻝﻤﺘدرﺒﻴن، اﻝﻤدرﺒﻴن، اﻝﻤﺸرﻓﻴن
طرق إﻴﺼﺎل اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت إﻝﻰ وﻴﻤﺜل أﺴﻠوب اﻝﺘدرﻴب، : اﻝﺠﺎﻨب اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻲ -
 .اﻝﻤﺘدرﺒﻴن، واﻷدوات واﻝﺘﺠﻬﻴزات اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻓﻲ اﻝﺘدرﻴب
اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ،  اﻷﻨظﻤﺔ واﻝﻠواﺌﺢ اﻝﺘﻲ ﺘﻘرﻫﺎ إدارة اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﺘﺴﻴﻴر -
ﺔ اﻝﺘﺤوﻴﻠﻴﺔ ﻝﻠﺒراﻤﺞ ﻤﻜﺎﻝﺸروط اﻝﺘﻲ ﻴﺠب ﺘواﻓرﻫﺎ ﻝﻼﻝﺘﺤﺎق ﺒﺎﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، واﻷﻨظ
 .اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
اﻝﻌﻼﻗﺎت ﺒﻴن أﻋﻀﺎء اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، ﻤدرﺒﻴن وﻤﺘدرﺒﻴن وﻋﺎﻤﻠﻴن ﻜﺎﻝﻌﻼﻗﺎت  -
ﻤﺘدرب واﻝﻤﺸرف ﻋﻠﻰ اﻝﺘدرﻴب، واﻝﻌﻼﻗﺎت ﻏﻴر اﻝرﺴﻤﻴﺔ ﺒﻴن اﻝرﺴﻤﻴﺔ ﺒﻴن اﻝ
 .ﻌﻀﻬم اﻝﺒﻌضﺒاﻝﻤﺘدرﺒﻴن 
أي اﻝﻤﻔﺎﻫﻴم اﻝﺴﺎﺌدة ﺒﻴن اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﻓﻴﻬﺎ، وﺒﻴن اﻝﻤﺘدرﺒﻴن  اﻝﻘﻴم اﻝﺴﺎﺌدة ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، -
 .1واﻝﻤدرﺒﻴن، ﻜﺎﻝﻘﺎﻨون واﻝﻌﻤل اﻝﺠﺎد
  :وﺘﺸﻤل اﻷﺒﻌﺎد اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ: اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺨﺎرﺠﻴﺔ  -ب
وﻴﻤﻜن ﺤﺼرﻩ ﻓﻲ اﻝﻨظﺎم اﻻﻗﺘﺼﺎدي واﻝﺴﻴﺎﺴﻲ، واﻝﻘﺎﻨوﻨﻲ،  :اﻝﺒﻌد اﻝﻤﺠﺘﻤﻌﻲ -
 .اﻝﻤﺴﺘوى اﻝﺤﻀﺎري، وﻨظﺎم ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ
وﻴﺘﻌﻠق ﻫذا اﻝﺒﻌد ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﻌدﻴدة اﻝﻘﺎﺌﻤﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺨدم اﻝﻤﺠﺘﻤﻊ : اﻝﺒﻌد اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ -
ﻬﻤﺔ ﻤن أﺒرزﻫﺎ ﺘﻠﺒﻴﺔ ﺤﺎﺠﺎت اﻷﻓراد، ﺘوظﻴف ﻤوارد ﺒﺸرﻴﺔ ﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻤوﺘﻘدم أدوار 
 .اﻝﺨﺎرﺠﻴﺔواﻝﺒﻴﺌﺔ  أﻫداف اﻝﻤؤﺴﺴﺔﻝﺘﺤﻘﻴق 
  :اﻝﺘﻐذﻴﺔ اﻝﻌﻜﺴﻴﺔ -5-2
                                                 
دون ﻨﺎﺸر، ،51001ﺠودة اﻝﺘدرﻴب اﻻداري  وﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﻤواﺼﻔﺎت اﻝدوﻝﻴﺔ اﻻﻴزو ﻨﺠم اﻝﻌزاوي،  -  1
 .86، ص9002ﻋﻤﺎن،اﻻردن،
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، ﻓﻬﻲ ﺘزن اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ (ﻤﻘﺎرﻨﺔ اﻝﺘﺨطﻴط ﺒﺎﻝﺘﻨﻔﻴذ) ﺒﺎﻷﻫدافوﻫﻲ ﻤﻘﺎرﻨﺔ اﻝﻤﺨرﺠﺎت  
وﺘﻘﺎرﻨﻬﺎ ﺒﺎﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻤﺘوﻗﻌﺔ أو اﻝﻀرورﻴﺔ ﻝﺘﺤﻘﻴق اﻷﻫداف اﻝﻤﺤددة، ﺤﻴث ﺘﺴﺘﻬدف اﻝﻤﻘﺎرﻨﺔ 
  . أو ﻤﺨﺎﻝﻔﺔ ﻝﻤﺎ ﻜﺎن ﻤﺨطط ﻝﻪ ﻤن أﻫداف ﺔﺘﺤدﻴد ﻤﺎ إذا ﻜﺎﻨت اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻤﺤﻘﻘﺔ ﻤطﺎﺒﻘ
 اﻻﻨﺤراﻓﺎتﻝﺘﺼﺤﻴﺢ  توﻓﻲ ﺤﺎﻝﺔ ﻋدم ﻤطﺎﺒﻘﺘﻬﺎ ﻓﺈن ﻫدف اﻝﺘﻐذﻴﺔ اﻝﻌﻜﺴﻴﺔ ﻗﻴﺎس اﻝﻤﺨرﺠﺎ
   .1وٕاﺠراء اﻝﺘﻌدﻴﻼت اﻝﻀرورﻴﺔ
  ﻴوﻀﺢ ﻨظﺎم اﻝﺘدرﻴب: (40)رﻗم  اﻝﺸﻜل
  
  
   
  








  .08،ص ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒقأﻤﻴن ﺴﺎﻋﺎﺘﻲ،  :اﻝﻤﺼدر  
  
  
                                                 
دار اﻝﻔﻜر اﻝﻌرﺒﻲ، ، ﻤﻔﻬوﻤﻪ، ﻓﻌﺎﻝﻴﺎﺘﻪ وﺒﻨﺎء اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﺘﻘوﻴﻤﻬﺎ، اﻝﺘدرﻴبﺤﺴن أﺤﻤد اﻝطﻌﺎﻨﻲ،   -  1
 .84ص ،5002،اﻷردن، ﻋﻤﺎن
 
 اﻝﻌﻤﻠﻴﺎت اﻝﻤﺨرﺠﺎت




 N%دة 2 •
 )4& أE, •








 )2T ا51ا$7 •








  ظم ادرب و ا
 ادر




  :درﻴبﻨظﺎم اﻝﺘاﻝﻔﺎﻋﻠون واﻝﺸرﻜﺎء ﻓﻲ  -3
ﻴﻌطﻲ ﻨظﺎم اﻝﺘدرﻴب أﻫﻤﻴﺔ ﻜﺒرى ﻝﻼﻨﺨراط اﻝﻔﻌﺎل ﻝﻠﻤﺸﺎرﻜﻴن ﻓﻲ ﻤﺨﺘﻠف اﻻﻨﺸطﺔ  
إﻝﻰ طرق وﻤﻘﺎرﺒﺎت ﻓﻌﺎﻝﺔ  ﺒﺎﻹﺴﻨﺎدوذﻝك ن واﻝﻤﻬﺎم، وﻴﺴﻌﻰ ﻝﺘﺤﻘﻴق ﻜﻔﺎءة وﺠودة اﻝﻤﻜوﻨﻴ
  .ﺘﻀﻤن ﺘﺤﻘﻴق اﻷﻫداف اﻝﻤﺴطرة
اﻝﻔﺎﻋﻠون واﻝﺸرﻜﺎء اﻝﻤﺴﺎﻫﻤون ﻓﻲ ﻨظﺎم اﻝﺘدرﻴب ﻓﻲ  "ﻋﺒد اﻝطﻴف اﻝﺠﺎﺒري"ﻴﺤدد
  :1اﻷطراف اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ
ﻴﻘﺘﻀﻲ أي ﺘدرﻴب، ﺘدﺨل اﻝﻌدﻴد ﻤن اﻝﻔﺎﻋﻠﻴن ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘوﻴﺎت  :اﻝﺘدرﻴبا ﻓﺎﻋﻠو  -1
وﻴﺸﻤل اﻝﻔﺎﻋﻠون . ﻴﻘوم ﻜل واﺤد ﻤﻨﻬم ﺒوظﺎﺌف وأدوار ﻤﺤددة وﻤﻀﺒوطﺔ وﻤﺘﻜﺎﻤﻠﺔ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ،
  :اﻷطراف اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ
ﻫم ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻷﺸﺨﺎص، اﻝذﻴن ﺘﺴﺘﻬدﻓﻬم  (:اﻷﻨﺘﺎجﻤؤﺴﺴﺔ )  اﻝﻤﺸﺎرﻜون •
وﻴﻨﺨرطون ﻓﻲ إﻨﺠﺎز أﻨﺸطﺘﻬﺎ  إﺸﺎرﺘﻬمﻤﺨﺘﻠف اﻝﺘﻜوﻴﻨﺎت اﻝﺘﻲ ﺘوﻀﻊ رﻫن 
 . وﻤﻬﺎﻤﻬﺎ، ﻤن أﺠل ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻜﻔﺎﻴﺎﺘﻬم اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ
اﻝﻤﻜوﻨون أﺸﺨﺎص ﻴﺴﻌون إﻝﻰ ﺘدﺒﻴر وﺘﻨﺸﻴط ﺠزء  :(ﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺘدرﻴب )اﻝﻤﻜوﻨون •
ن أﻋﻤﺎل واﻨﺠﺎزات اﻝﻤﺸﺎرﻜﻴن وﻴﺴﺎﻋدوﻨﻬم ﻋﻠﻰ أو ﻜل وﻀﻌﻴﺎت اﻝﺘدرﻴب وﻴﻴﺴرو 
  .ان ﺘﻌﺘرﻀﻬمﺘﺨطﻲ اﻝﺘﻌﺜرات وﺘﺠﺎوز اﻝﺼﻌوﺒﺎت اﻝﺘﻲ ﻴﻤﻜن 
أﺸﺨﺎص ﻴﺘدﺨﻠون ﻤن أﺠل ﺘﺤﻠﻴل ﺤﺎﺠﻴﺎت وﻫم  :(ﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺘﺤﻠﻴل )اﻝﻤﺤﻠﻠون •
 ورﺼد ﻀرورﻴﺎﺘﻪ وٕاﺠراء ﺘﻘﻴﻴﻤﺎت ﻤﻌﻴﻨﺔ، وﺘﻘدﻴم ﺘوﺠﻴﻬﺎت وٕارﺸﺎدات، اﻝﺘدرﻴب
  .ﺘﺴﺘﻬدف ﻀﻤﺎن ﻨﺠﺎح اﻝﺘدرﻴب ﻤن ﺒداﻴﺘﻪ ﺤﺘﻰ اﻝﻨﻬﺎﻴﺔ
ﻝذا ﻴﻨﺒﻐﻲ ﻷﺼﺤﺎب  ﻓﻲ ﻨظﺎم اﻝﺘدرﻴب؛ وٕاﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔوﺘﻌد وظﻴﻔﺔ اﻝﺘﺤﻠﻴل  ﺠد ﻤﻬﻤﺔ 
  .ﻋﻠﻰ ﺤﺎﺠﻴﺎت وﻀرورﻴﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﺤﺼولاﻝﻘرار أن ﻴﻬﺘﻤوا ﺒﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺘﺤﻠﻴل اﻝﺘﻲ ﺘروم 
                                                 
ﻏرﻴب، ﻤﻨﺸورات ﻋﺎﻝم اﻝﺘرﺒﻴﺔ، اﻝدار م ﻋﺒد اﻝﻜرﻴ :ﻤراﺠﻌﺔ ﺘﺄ ﻫﻴل اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، ﻋﺒد اﻝﻠطﻴف اﻝﺠﺎﺒري، -1  
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 :اﻝﻤﻤوﻝونﺸرﻜﺎء  •
وﻫم أﺸﺨﺎص  ﻴﻨﻔردون ﺒﺈﻋداد وﺘﻨظﻴم ﻜل اﻻﻤﻜﺎﻨﻴﺎت واﻝوﺴﺎﺌل اﻝﻤﺎدﻴﺔ وﻀﺒط  
ﺒﺎﻝﻌﻤﻠﻴﺎت اﻝﺘﻤوﻴﻠﻴﺔ وﻤراﻗﺒﺔ اﻝﻤوارد اﻝﻤرﺘﺒطﺔ ﺒﻤﻤﺎرﺴﺔ وﺘﻨﻔﻴذ أﻨﺸطﺔ  اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔاﻝوﺜﺎﺌق 
 .اﻝﺘدرﻴب
  :اﻝﻤﺒﺎدرون •
اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  وﻫم أﺸﺨﺎص ﻴﺘﺨذون ﻤﺒﺎدرات وﻤﺤﺎوﻻت ﺨﻼل ﻤﺨﺘﻠف أﻨﺸطﺔ اﻝﺴﻴرورة
وﻗد ﻴﻜون ﻫؤﻻء اﻝﻤﺒﺎدرون؛ ﻤﻤوﻝﻴن، ﻤﺸﺎرﻜﻴن، ﻤﺴؤوﻝﻲ اﻝﻤﺸﺎرﻜون، ﻤﻜوﻨﻴن، ﻤﺤﻠﻠﻴن، 
 .إﻝﺦ...وﻜﻼء دوﻝﻴﻴن
  :ﻗﺎﺌد أو ﻤدﺒر اﻝﺘدرﻴب •
ﺘﻨﺤﺼر وظﻴﻔﺘﻪ ﻓﻲ ﺠﻌل  اﻝﺘدﺒﻴر، وأ وﻫو ﺸﺨص  ﻴﻨﺘﻤﻲ إﻝﻰ ﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺘﻤوﻴل
 .ﻤﻨﻬﺎ أﻨﺸطﺔ اﻝﺘدرﻴب ﺘﻤر ﺒﺸﻜل ﻋﺎدي وﻓﻌﺎل وﺘﺤﻘق اﻷﻫداف اﻝﻤﺘوﺨﺎة
  :اﻝﻤﺴؤول اﻹداري •
ﻨﺸطﺔ أﻴﺤرص اﻝﻤﺴؤول اﻻداري ﻋﻠﻰ ﺘﺤدﻴد وﺘﻌﻴﻴن اﻷﺸﺨﺎص اﻝذﻴن ﻴﺸﺎرﻜون ﻓﻲ  
 .اﻝﺘدرﻴب اﻝﺘﻲ ﺘﻤﻜﻨﻬم ﻤن ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻜﻔﺎﻴﺎﺘﻬم اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ وﺘطوﻴر ﻤﻤﺎرﺴﺎﺘﻬم اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ
 :اﻝﻤﺴﺘﻔﻴد ﻤن اﻝﺘدرﻴب •
رى اﻤﺘﻠﻜﻬﺎ ﻤن  ﺨﻝﻰ رﺼﻴدﻩ اﻝﻤﻌرﻓﻲ ﻤﻜﺘﺴﺒﺎت أإوﻫو اﻝﺸﺨص اﻝذي ﻴﻀﻴف 
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  :ﺒﻴن ﻤﺨﺘﻠف ﻓﺎﻋﻠﻲ اﻝﺘدرﻴب اﻝﻌﻼﻗﺔ(: 50)اﻝﻤواﻝﻲ رﻗم وﻴوﻀﺢ اﻝﺸﻜل  
  
  










  .62ص ﻋﺒد اﻝﻠطﻴف اﻝﺠﺎﺒري، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ﺒﺘﺼرف :اﻝﻤﺼدر
أن ﻫذﻩ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت ﻏﻴر ﻤﻨﻔﺼﻠﺔ ﻋن ﺒﻌﻀﻬﺎ اﻝﺒﻌض؛ ﺒل ﻤن اﻝﺸﻜل أﻋﻼﻩ، ﻴﺘﻀﺢ 
ﻤن  أﻨواعوﻴﻤﻜن اﺴﺘﺨﻼص ﺴﺘﺔ  .ل ﻤﻌﻬﺎﻤﻜل ﻤؤﺴﺴﺔ ﺘرﺘﺒط ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻷﺨرى وﺘﺘﻜﺎ
  .اﻝﺘﻔﺎﻋﻼت اﻝﺘﻲ ﺘﺤدث ﺒﻴﻨﻬﺎ
 ﻴﻘوم اﻝﻤﺴؤوﻝون ﻋن اﻝﺘدرﻴب ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺒﺈﻋداد ﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴب اﻝﻼزﻤﺔ ﻝﻠﻌﺎﻤﻠﻴن ﺒﻬﺎ،
ﻌرﻗل ﺘواﻝﺘﺴﺎؤل ﻫﻨﺎ ﻫو ﻜﻴف ﺘﻌد ﻫذﻩ اﻝﺒراﻤﺞ ﺒﺤﻴث ﺘﻜون ﻗﺎﺒﻠﺔ ﻝﻠﺘﻨﻔﻴذ دون ﻤﺸﺎﻜل 
ب ﻴﻤﻜن أن ﻴطﺒق ل ﻨﻤوذﺠﻲ ﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﻜوﻻ ﻴﻤﻜن ﺘﻘدﻴم ﺸ ،؟ﺘﻘدﻤﻬﺎ أو ﺘﺤد ﻤن ﻨﺘﺎﺌﺠﻪ
إذ أن اﻝﺸﻜل اﻝذي ﻴﺘﺨذﻩ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ﺘﺄﺜر ﺒﻌواﻤل ﻜﺜﻴرة ﺘﺘﻌﻠق ﺒظروف  ،ﻓﻲ ﺠﻤﻴﻊ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت
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ﺒﺴﺒﻊ " اﻝﻘﺒﻼن" ﻓﻘد ﺤددﻫﺎ  أﺨﺘﻠف اﻝﻤﺨﺘﺼون ﻓﻲ اﻝﺘدرﻴب ﻓﻲ ﺘﺤدﻴد ﻫذﻩ اﻝﻤراﺤل،
  :ﻤراﺤل وﻫﻲ
  .ﻤرﺤﻠﺔ ﺘﺤدﻴد اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ -
  .ﻤرﺤﻠﺔ اﺨﺘﻴﺎر وﺘﺼﻤﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ -
  .ﻤرﺤﻠﺔ اﺨﺘﻴﺎر ﻤﻜﺎن وزﻤﺎن اﻝﺘدرﻴب -
  .ﻤرﺤﻠﺔ اﺨﺘﻴﺎر اﻝطرق اﻝﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻝﻠﺘدرﻴب -
  .ﻤرﺤﻠﺔ ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺘدرﻴب -
  .ﻤرﺤﻠﺔ ﺘﻘوﻴم اﻝﺘدرﻴب -
  :، ﻓﻘد ﺤددﻫﺎ ﺒﺨﻤس ﻤراﺤل وﻫﻲ"اﻝﺸﻌﻼن" أﻤﺎ  
  .اﻻﺤﺘﻴﺎج اﻝﺘدرﻴﺒﻲﻤرﺤﻠﺔ ﺘﺤدﻴد  -
  .ﻤرﺤﻠﺔ ﺘﺨطﻴط اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ -
  .ﻤرﺤﻠﺔ ﺘﺼﻤﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ -
  .ﻤرﺤﻠﺔ ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ -
  .1"ﻤرﺤﻠﺔ ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ -
  : ﺒﺨﻤس ﻤراﺤل وﻫﻲ" ﺼﻼح اﻝدﻴن ﻤﺤﻤد ﻋﺒد اﻝﺒﺎﻗﻲ" و"ﻋﻠﻲ اﻝﺴﻠﻤﻲ" وﺤددﻫﺎ أﻴﻀﺎ 
  .ﻤرﺤﻠﺔ ﺠﻤﻊ وﺘﺤﻠﻴل اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت -
  .ﻤرﺤﻠﺔ ﺘﺤدﻴد اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ -
  .ﻤرﺤﻠﺔ ﺘﺼﻤﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ -
  .ﻤرﺤﻠﺔ ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ -
                                                 
ﺘﻘوﻴم ﻜﻔﺎءة اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﻌﺎﻫد اﻝﺘدرﻴب اﻷﻤﻨﻴﺔ ﺒﻤدﻴﻨﺔ اﻝرﻴﺎض ﻤن وﺠﻬﺔ ﻨظر  ،ﺼﺎﻝﺢ ﻤﺤﻤد اﻝﻨوﻴﺠم -1
،ﻜﻠﻴﺔ اﻝدراﺴﺎت اﻝﻌﻠﻴﺎ، ﻗﺴم اﻝﻌﻠوم اﻹدارﻴﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻨﺎﻴف اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠﻌﻠوم (ﻏﻴر ﻤﻨﺸورة)رﺴﺎﻝﺔ ﻤﺎﺠﺴﺘﻴر  اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﺒﻬﺎ،
 .91، ص 5002 ،اﻷﻤﻨﻴﺔ، اﻝﻌرﺒﻴﺔ اﻝﺴﻌودﻴﺔ
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  .1ﻤرﺤﻠﺔ ﺘﻘﻴﻴم ﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴب واﻝﻤﺘدرﺒﻴن -
وﺘرى اﻝﺒﺎﺤﺜﺔ ﻤن ﺨﻼل ﻤﺎ ﺴﺒق ﻋرﻀﻪ أن اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﺘﻜون ﻤن ﺨﻤس 
ﻤرﺤﻠﺔ ﺘﺤدﻴد اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، وﻤرﺤﻠﺔ  ﻤرﺤﻠﺔ ﺠﻤﻊ وﺘﺤﻠﻴل اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت، ؛ﻤراﺤل
. ﺘﺼﻤﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، وﻤرﺤﻠﺔ ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، وﻤرﺤﻠﺔ ﺘﻘﻴﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴب
  .  ﻴﻠﻲ ﻜل ﻤرﺤﻠﺔ ﻤن ﻫذﻩ اﻝﻤراﺤل وﺴوف ﻨﺴﺘﻌرض ﻓﻴﻤﺎ
  :ﺠﻤﻊ  وﺘﺤﻠﻴل اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻤرﺤﻠﺔ  -ﺜﺎﻨﻴﺎ 
ﻝﻰ ﻫذﻩ اﻝﻤرﺤﻠﺔ إﻤن اﻝﻀروري أن ﻴﻨظر و  وﻫﻲ اﻝﻤرﺤﻠﺔ اﻷوﻝﻰ ﻓﻲ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ،
ﻜﺎﻓﺔ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت   ﻝﻺدارةﻋﻠﻰ أﻨﻬﺎ ﺠزءا ﻤﺘﻜﺎﻤﻼ ﻤن ﻨظﺎم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻻدارﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘوﻓر 
اﻝﻘرارات،  واﺘﺨﺎذ واﻝﺘﺨطﻴطواﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﺘﻲ ﻴﻤﻜن اﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﻲ رﺴم اﻝﺴﻴﺎﺴﺎت 
وﻋن ﻜﺎﻓﺔ اﻝﻤﺘﻐﻴرات  اﻝﺘدرﻴﺒﻲﻤﺨﺘﻠف اﻝﻨظﺎم  ﻰﺤﻴث ﺘوﻓر ﻫذﻩ اﻝﻤرﺤﻠﺔ  ﻜﺎﻓﺔ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت ﻋﻠ
  . رﺠﻬﺎﺨﺎاﻝﻤﺘﺼﻠﺔ ﺒﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب ﺴواء داﺨل اﻝﻤﻨظﻤﺔ أم 
  :أﺠل ﺘﺨطﻴط اﻝﺘدرﻴب اﻝﻌﻨﺎﺼر اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻤنوﺘﺘﻀﻤن ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺠﻤﻊ وﺘﺤﻠﻴل 
 .ﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻋن اﻝﺘﻨظﻴم اﻻداري ﻝﻠﻤﻨظﻤﺔ -
 .ﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻋن اﻷﻫداف واﻝﺴﻴﺎﺴﺎت -
 .ﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻋن ﺘطور اﻝﻨﺸﺎط -
 .ﻠوب ﻤﻤﺎرﺴﺔ اﻝوظﺎﺌف اﻻدارﻴﺔﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻋن أﺴ -
 .ﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻋن اﻻﻤﻜﺎﻨﻴﺎت اﻝﻤﺎدﻴﺔ -
 .واﻹﺠراءاتﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻋن اﻝﻨظم  -
 .ﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻋن اﻷﻓراد اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن -
 
                                                 
  .063ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ص ،إدارة اﻷﻓراد واﻝﻜﻔﺎءة اﻻﻨﺘﺎﺠﻴﺔﻋﻠﻲ اﻝﺴﻠﻤﻰ،  -  1
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 .1ﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻋن اﻝظروف اﻝﻤﺤﻴطﺔ -
 .ﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻋﻠﻰ ﺤﻘﻴﻘﺔ اﻝﻤﺸﺎﻋر اﻝﺴﺎﺌدة -
 .ﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺘﺨص ﻤوﻀوﻋﻴﺔ ﻤﻸ اﻝﻨﻤﺎذج اﻝﺴﻨوﻴﺔ ﻝﻠﺘﻘﻴﻴم -
 .2داﺨل اﻝﻤﻨظﻤﺔ ﺔاﻝﺴﻠطﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺘرﺘﺒط ﺒﺸﻜل وﻨوع  -
ﻤﻤﺎﺴﺒق ﻴﺘﻀﺢ أن ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺠﻤﻊ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻝﻴﺴت ﻏﺎﻴﺔ ﻓﻲ ﺤد ذاﺘﻬﺎ  وٕاﻨﻤﺎ ﻫﻲ    
ﺴﺎس ﻓﻲ اﻷ ﺒﻬدف اﺴﺘﺨﻼص ﻤؤﺸرات ﺘﻜون ﻫﻲ واﻻﺴﺘﻨﺘﺎجﺨطوة ﺘﻠﻴﻬﺎ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﺤﻠﻴل 
 .ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﺨطﻴط وﺘوﺠﻴﻪ اﻝﻨظﺎم اﻝﺘدرﻴﺒﻲ
  :ﺘﺤدﻴد اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ -ﻝﺜﺎﺜﺎ
ﻝﻤواﺠﻬﺔ  اﻷوﺴﺎط اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ أن اﻝﺘدرﻴب ﻴﺠب أن ﻴﺼﻤم  ﻗﺒوﻻ ﻓﻲﻤن أﻜﺜر اﻝﻤﺴﻠﻤﺎت 
وأن ﻫذﻩ اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت ﺘﻤﺜل اﻝﻤدﺨﻼت اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻝﻠﻨظﺎم اﻝﺘدرﻴﺒﻲ،  ،اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت
ﻤﺤور اﻻرﺘﻜﺎز ﻝﺒﻨﺎء اﻝﺨطط واﻝﺒراﻤﺞ  ﻜﻤﺎ أن ﺘﺤدﻴد ﻫذﻩ اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت وﺤﺼرﻫﺎ ﺘﻤﺜل
اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﺎﻋﻠﻴﺔ اﻝﻤﻨﺸودة ﻴﺘﺤﺘم أن ﻴﺴﺒق  بوﻝﻜﻲ ﻴﻜﺘﺴ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﺘﻠﺒﻴﺔ ﻫذﻩ اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت،
ﻴﻌﺘﻤد اﻝدراﺴﺔ اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ واﻝﻌﻤﻠﻴﺔ ﻤن أﺠل اﻝﻜﺸف اﻝدﻗﻴق ﻋن  ﺒﻨﺸﺎط ﻋﻠﻤﻲ ﻫﺎدف،
  .واﻝدورات اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻼﺤﻘﺔ ت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒﻐرض ﺘﺼﻤﻴم اﻝﺒراﻤﺞ،اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎ
ﻨﺠﺎح وﻤن ذﻝك ﻨرى أن ﺘﺤدﻴد اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻴﻤﺜل اﻝﻌﻨﺼر اﻷﺴﺎس ﻓﻲ 
، ﻷﻨﻪ ﻤن ﺨﻼﻝﻪ ﻴﺘم ﺘﺸﺨﻴص اﻝﻤﺸﻜﻼت اﻝﺤﻘﻴﻘﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻌﻴق أداء اﻝﻌﻤل اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
ﻴﺒﻨﻰ ﻋﻠﻰ ﺘﺤدﻴد دﻗﻴق ﻝﻼﺤﺘﻴﺎﺠﺎت  ﺒﺎﻝﺼورة اﻝﻤطﻠوﺒﺔ وﻤن ﻫﻨﺎ ﻓﺈن أي ﺒرﻨﺎﻤﺞ ﺘدرﻴﺒﻲ ﻻ
      .3اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤﺘدرب ﻻ ﻴﻜون ﻤؤﺜرا وﻗد ﻴﻜون إﻫدارا ﻝﻺﻤﻜﺎﻨﻴﺎت اﻝﺒﺸرﻴﺔ واﻝﻤﺎدﻴﺔ
  
                                                 
اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ ﻝﻠدراﺴﺎت واﻝﻨﺸر، ﺒﻴروت،  وﻜﻔﺎءة اﻷداء اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ، ادارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔﻜﺎﻤل ﺒرﺒر،  - 1
  .361،ص 7991
 .101، ص1002 دار اﻝﻔﻜر اﻝﻌرﺒﻲ، اﻝﻘﺎﻫرة، ،ﺴﻴﻜوﻝوﺠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔرأﻓت ﻋﺒد اﻝﻔﺘﺎح،  -  2
ﺘﻘوﻴم ﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴب اﻝﻤﻴداﻨﻲ ﻓﻲ ﻤراﻜز اﻝﺸرطﺔ ﻤن وﺠﻬﺔ ﻨظر طﻠﺒﺔ ﻤﻌدي ﺒن اﻝﺤﺴﻴن ﺒن أﺤﻤد اﻝﻌﺴﻴري،   -  3
 . 53- 43، ص ص 3102، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻨﺎﻴف اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠﻌﻠوم اﻻﻤﻨﻴﺔ ،، رﺴﺎﻝﺔ ﻤﺎﺠﺴﺘﻴرﻜﻠﻴﺔ اﻝﻤﻠك ﻓﻬد اﻻﻤﻨﻴﺔ
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ﻫو ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﻤﻬﺎرات واﻝﻤﻌﺎرف واﻻﺘﺠﺎﻫﺎت : ﻴﻌرف اﻻﺤﺘﻴﺎج اﻝﺘدرﻴﺒﻲ   
وظﻴﻔﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻤن أﺠل اﻝﻘﻴﺎم ﺒﺄداء ﻤﻬﺎم ﻤﻌﻴﻨﺔ  اﻝﻤﺤددة اﻝﺘﻲ ﻴﺤﺘﺎﺠﻬﺎ ﻓرد ﻓﻲ ﻤؤﺴﺴﺔ أو
ﻋﻨدﻤﺎ ﺘﻜون ﻫﻨﺎك ﻓﺠوة ﺒﻴن اﻷداء ﺘﻴﺎج اﻝﺘدرﻴﺒﻲ وﻴﺤدث اﻻﺤ. ﺒﺸﻜل أﻜﺜر ﻜﻔﺎءة وﻓﺎﻋﻠﻴﺔ
ﻤن أﺠل اﻝﻘﻴﺎم ﺒﺄداء ﻤﻬﺎم ﺘﺠﺎﻫﺎت اﻝﻤﺤددة اﻝﺘﻲ ﻴﺤﺘﺎﺠوﻨﻬﺎ اﻝﻔﻌﻠﻲ ﻝﻠﻔرد أو اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، واﻻ
  .1ﻤﻌﻴﻨﺔ ﺒﺸﻜل أﻜﺜر ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ وﻜﻔﺎءة
ر اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻋن اﻷﻓراد اﻝﻤطﻠوب ﺘدرﻴﺒﻬم، وﻫذا ﻝﻤواﺠﻬﺔ ﺘﺤدﻴﺎت وﺘﻌﺒ ّ  
ﺘواﺠﻬﻬﺎ اﻝﻤﻨظﻤﺔ أو ﻝﻠرﻓﻊ ﻤن ﻗدراﺘﻬم ﻋﻠﻰ اﻨﺠﺎز ﻋﻤﻠﻬم ﺒﺸﻜل ﻤﻼﺌم، ﻨظرا ﻝﻠﻘﺼور 
اﻝﻔﺎرق ﻓﻲ اﻝﻜﻔﺎءات اﻝذي ﺘم ﺘﺤدﻴدﻩ "وﺘﻌﺒر اﻝﺤﺎﺠﺔ اﻝﻰ اﻝﺘدرﻴب ﻋن . ماﻝﻤﺴﺠل ﻓﻲ أداﺌﻬ
    .2"وﺘﺤﻠﻴﻠﻪ ﻤﻘﺎرﻨﺔ ﺒﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝوظﻴﻔﺔ
ﻓﻲ  ﺘﻌرف اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒﺄﻨﻬﺎ اﻝﺨطوات اﻝﺘﻲ ﻴﺘﺒﻌﻬﺎ اﻝﻤدرب أو اﻝﻤﺴؤولو 
ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻘوى اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤﻨظﻤﺔ ﻝﻠﻜﺸف ﻋن اﻝﻨﻘص أو اﻝﻔﺠوة ﺒﻴن وﻀﻊ أداء ﻗﺎﺌم وﺒﻴن 
وﺘﺤﻠﻴﻠﻪ، واﻝﺨروج ﺒﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﺘﺘﻌﻠق  وﻀﻊ أو أداء ﻏﻴر ﻤرﻏوب ﻓﻴﻪ، وﺘﺸﺨﻴص ذﻝك ﻜﻠﻪ
  .3ﺒﻜﻴﻔﻴﺔ ﻗدرة اﻝﺘدرﻴب ﻋﻠﻰ ﺘﻔﺎدي ذﻝك اﻝﻨﻘص أو اﻝﻔﺠوة
ﻝﻤطﻠوب إﺤداﺜﻬﺎ ﻓﻲ ﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻤﺠﻤوﻋﺔ اﻝﺘﻐﻴرات واﻝﺘطورات ا" ﻜﻤﺎ ﻋرﻓت ﺒﺄﻨﻬﺎ
اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن وﻤﻬﺎراﺘﻬم وﺴﻠوﻜﺎﺘﻬم، ﻝرﻓﻊ ﻜﻔﺎءﺘﻬم  وﻓﻘﺎ ﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﻌﻤل، ﺒﻤﺎ ﻴﺴﺎﻋد ﻓﻲ اﻝﺘﻐﻠب 
داء  واﻻرﺘﻘﺎء ﻋﻠﻰ اﻝﻤﺸﻜﻼت اﻝﺘﻲ ﺘﻌﺘرض ﺴﻴر اﻝﻌﻤل ﻓﻲ اﻝﻤﻨظﻤﺔ، وﻴﺴﻬم ﻓﻲ اﻷ
  .4"ﻝﻤﺴﺘوﻴﺎت اﻝﺨدﻤﺎت ﺒﺸﻜل ﻋﺎم
                                                 
، اﻝﻤﺠﻤوﻋﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠﺘدرﻴب واﻝﻨﺸر ﺘﺼﻤﻴم وﺘﻨﻔﻴذ وﺘﻘﻴﻴم ﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴب ﻤﺤﻤود ﻋﺒد اﻝﻔﺘﺎح رﻀوان، -  1
 .31،ص3102،اﻝﻘﺎﻫرة،
 ,siraP ,trebiuV,dE ,seniamuH secruosseR seD eriannoitciD ,ittereP eiraM ,naeJ - 2
 .92p,1002
 .211ص ،6891دار اﻝﻨدوة ﻝﻠﻨﺸر،ﻋﻤﺎن اﻷردن، ،، ادارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔدرة ﻋﺒد اﻝﺒﺎرى، زﻫﻴر اﻝﺼﺒﺎغ  -  3
، (5)، اﻝﻤﺠﻠﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠﺘدرﻴب، اﻝﻤﺠﻠد،ﺘﺤدﻴد اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻘطﺎع اﻝﺤﻜوﻤﻲﺼﺎدق ﻫدى أﺤﻤد،  -  4
 .65،ص 3991، 01اﻝﻌدد
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واﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻫﻲ ﺘﻠك اﻝﺘﻐﻴﻴرات اﻝﻤطﻠوب إﺤداﺜﻬﺎ، وﻴﻌﺘﺒر ﺘﺤدﻴدﻫﺎ ﻫو 
ﻓﻤن ﺨﻼل ﻫذﻩ اﻝﻤرﺤﻠﺔ ﺘﺘﺒﻴن ﺠواﻨب  اﻝﺒوﺼﻠﺔ اﻝﺘﻲ ﺘوﺠﻪ اﻝﺘدرﻴب ﺘوﺠﻴﻬﺎ ﺼﺤﻴﺤﺎ،
  .1اﻝﻨﻘص ﻓﻲ اﻝﻤﺴﺎﺌل اﻝﻔﻨﻴﺔ أو اﻝﺴﻠوﻜﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻌوق ﻜﻔﺎءة اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن
اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤﻨظﻤﺔ ﺘﺤدﻴد اﻝﻔوارق ﻓﻲ اﻝﻜﻔﺎءة،  اﻝﻤواردوﻝﻬذا ﻴﺘﻌﻴن ﻋﻠﻰ ﻤﺴؤوﻝﻲ 
، ﺜم اﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺎم ﺒواﺠﺒﺎﺘﻪأي ﻴﺒﻴن اﻝﻜﻔﺎءة اﻝﺘﻲ ﻴﻤﺘﻠﻜﻪ اﻷﻓراد واﻝﻤﻔﺘرض اﻤﺘﻼﻜﻬﺎ ﻝﻠﻘﻴ
  .2"ﻤﻸ ﻫذﻩ اﻝﻔوارق ﺒواﺴطﺔ اﻝﺘدرﻴب اﻝذي ﻴﺘم ﺒﻨﺎءﻩ اﻨطﻼﻗﺎ ﻤن أﻫداف دﻗﻴﻘﺔ وﻤﺤددة"
  :3ﻨﻠﺨﺼﻬﺎ ﻓﻲ اﻝﻨﻘﺎط اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ أﻫﻤﻴﺔ ﻜﺒﻴرةوﻝﻌﻤﻠﻴﺔ ﺘﺤدﻴد اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ 
 .ﺘﻌد اﻝﻌﺎﻤل اﻝﺤﻘﻴﻘﻲ ﻓﻲ رﻓﻊ ﻜﻔﺎءة اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﻓﻲ ﺘﺄدﻴﺔ اﻷﻋﻤل اﻝﻤوﻜﻠﺔ إﻝﻴﻬم -
 .ﺘﻌد اﻷﺴﺎس اﻝذي ﻴﻘوم ﻋﻠﻴﻪ أي ﻨﺸﺎط ﺘدرﻴﺒﻲ -
 .اﻝﻤﻨﺎﺴﺒﺔو  ﻫﺎت اﻝﺼﺤﻴﺤﺔﺎﻝﻰ اﻻﺘﺠإﺘﻌد اﻝﻤؤﺸر اﻝذي ﻴوﺠﻪ اﻝﺘدرﻴب  -
 .ﻝﻰ اﻻﺘﺠﺎﻩ اﻝﺴﻠﻴم إ ﺎت اﻝﻤﺘﺎﺤﺔ ﻝﻠﺘدرﻴبﻨﺘﻌد اﻝﻌﺎﻤل اﻷﺴﺎس ﻓﻲ ﺘوﺠﻴﻪ اﻻﻤﻜﺎ -
ﻝﻰ ﻀﻴﺎع اﻝﺠﻬد واﻝﻤﺎل واﻝوﻗت إﻋدم اﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، ﻴؤدي  -
 .اﻝﻤﺒذول ﻝﻠﺘدرﻴب
  :ﺘﺤدﻴد اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ أﺴﺎﻝﻴبطرق و -1
  .ﻴﺘطﻠب ﺘﺤدﻴد اﻷﻨﺸطﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ أي ﻤؤﺴﺴﺔ ﺘﺤﻠﻴل دﻗﻴق ﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ   
  :اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﻓﻘﺎ ﻝﺜﻼث ﻤﺴﺘوﻴﺎت اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎتﻋﺎﻤﺔ ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻤﻜن ﺘﺤدﻴد  وﺒﺼﻔﺔ    
  (ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘوى اﻝﻤﻨظﻤﺔ)اﻝﺘﺤﻠﻴل اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ  - 
  ( ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘوى اﻝﻌﻤل)ﺘﺤﻠﻴل اﻝوظﻴﻔﺔ  - 
  (ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘوى اﻝﻔرد)ﺘﺤﻠﻴل اﻝﻔرد  - 
                                                 
اﺘﺠﺎﻫﺎت ﻤﻌﻠﻤﻲ ورؤﺴﺎء أﻗﺴﺎم اﻝﺘرﺒﻴﺔ اﻻﺴﻼﻤﻴﺔ ﻝﻠﻤرﺤﻠﺔ اﻝﺜﺎﻨوﻴﺔ "،ﺠﺎﺴم ﻤﺤﻤد اﻝﺤﻤدان، ﺴﺎﻝم ﺴﻌد اﻝﻬﺎﺠري 1-   
 ﻤﺠﻠﺔ اﻝﻌﻠوم اﻻﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ،"ﺒدوﻝﺔ اﻝﻜوﻴت ﻨﺤو اﻝدورات اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﻘﺎﻤﺔ ﻝﻠﻤﻌﻠﻤﻴن أﺜﻨﺎء اﻝﺨدﻤﺔ وﻤﻘﺘرﺤﺎﺘﻬم ﻝﺘطوﻴرﻫﺎ
 .59ص.6002ﺠوان 52ﻗﺴﻨطﻴﻨﺔ ،اﻝﺠزاﺌر اﻝﻌدد  ،ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤﻨﺘوري
 . 92p ,3991 ,siraP .aksE,dE ,noitamrof ed nioseb te nalP ,)S (leoG -  2
 .28ص ،ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق ،ﺤﻤدانزﻴﺎد ﻤﺤﻤد   -  3
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  :ﺘﺤﻠﻴل اﻝﻤﻨظﻤﺔ -أ
واﻷﻨﻤﺎط اﻻدارﻴﺔ ﻝﺘﺤدﻴد ﻤواطن  ﻴﻘﺼد ﺒﺘﺤﻠﻴل اﻝﻤﻨظﻤﺔ دراﺴﺔ اﻷوﻀﺎع اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ،
  .1اﻝﺤﺎﺠﺔ اﻝﻰ ﺘدرﻴب داﺨل اﻝﺘﻨظﻴم، وﻜﻴﻔﻴﺔ ﺘﺸﺨﻴص ﻨوع اﻝﺘدرﻴب اﻝﻤطﻠوب
ﻝﻰ اﻝﻤوارد اﻝﻼزﻤﺔ إظﻤﺔ ﻨﺘﺤﻠﻴل اﻝﻤﻨظﻤﺔ ﻗد ﺘﻜﺸف ﻝﻠﻤﺨطط ﺤﺎﺠﺔ اﻝﻤان ﻋﻤﻠﻴﺔ 
ﻝﻰ ﺒداﺌل أﺨرى إﺘدرﻴﺒﻲ، وﻓﻲ ﻫذﻩ اﻝﺤﺎﻝﺔ ﺘﺴﺎﻋد اﻝﻤﻨظﻤﺔ ﻓﻲ اﻝﻠﺠوء  ﻝﺘﻨﻔﻴذ أي ﺒرﻨﺎﻤﺞ 
  .2ﻫذا اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ﻋوﻀﺎ ﻋن
اﻷﺨرى ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ وﺘﺴﺎﻫم ﻓﻲ  ﺒﺎﻹﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺎتوﺒﻤﺎ أن  اﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب ﻤرﺘﺒطﺔ 
ﺘﺤﻘﻴق أﻫداﻓﻬﺎ ﺒﻜﻔﺎءة ﻋﺎﻝﻴﺔ ﻻﺒد ﻤن ﻗﻴﺎم ادارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺈﺠراء ﺘﺤﻠﻴل ﻷﻫداف 
اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﻤواردﻫﺎ وﺨططﻬﺎ واﻝﻤراﺤل اﻝزﻤﻨﻴﺔ اﻝﻼزﻤﺔ ﻝﺒﻠوغ ﺘﻠك اﻷﻫداف وﻤدى ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ 
  .ارد اﻝﻤﺘﺎﺤﺔ اﻝﺒﺸرﻴﺔ واﻝﻤﺎﻝﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق ﺘﻠك اﻷﻫدافاﻝﻤو 
  :وﻴﺘم اﻝﺘﺤﻠﻴل ﻋﻠﻰ ﻫذا اﻝﻤﺴﺘوى ﻤن ﺨﻼل ﻤﺎﻴﻠﻲ
 .اﻝﻔﻬم اﻝواﻀﺢ ﻷﻫداف اﻝﻤؤﺴﺴﺔ -
 .ﺘﺤﻠﻴل اﻝﻬﻴﻜل اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ -
 .ﻠﻴل ﺴﻴﺎﺴﺎت اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﻝواﺌﺤﻬﺎﺤﺘ -
 .دراﺴﺔ ﺘرﻜﻴب اﻝﻘوى اﻝﻌﺎﻤﻠﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ -
 .ﺘﻌدﻴل ﻤﻌدﻻت اﻝﻜﻔﺎءة -
 .اﻝﻤﻨﺎخ اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ ﻠﻴلﺤﺘ -
 .3دراﺴﺔ اﻝﺘطور واﻝﺘﻐﻴر ﻓﻲ ﻨﺸﺎط اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﺤﺠم اﻝﻌﻤل -
                                                 
 .43ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ص  ، ﺤﺴن أﺤﻤد اﻝطﻌﺎﻨﻲ،  -  1
،ص 6002،اﻷردن،، دار واﺌل ﻝﻠﻨﺸر، ﻋﻤﺎن(ﻤدﺨل اﺴﺘراﺘﻴﺠﻲ)ادارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺴﻬﻴﻠﺔ  ﻤﺤﻤد ﻋﺒﺎس،  -  2
 .091
اﻝﻤؤﺴﺴﺔ " اﻝﺘﻜوﻴن اﻝﻤﺘواﺼل ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﺤﻴﺔ واﻝﺠوارﻴﺔ وأداء اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔﻏﻨﻴﺔ ﺒودوح، اﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ  - 3
ﻋﻠم اﻻﺠﻨﻤﺎع ، ﻗﺴم اﻝﻌﻠوم ﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻓﻲ   اطروﺨﺔ دﻜﺘوراﻩ ﻋﻠوم‘ اﻻﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ اﻝﻌﻤوﻤﻴﺔ ﺒﻤدﻴﻨﺔ ﺒﺴﻜرة أﻨﻤوذﺠﺎ
 .16 ، ص3102-2102ﺒﺴﻜرة، ،ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤﺤﻤد ﺨﻴﻀر
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  .ﻴوﻀﺢ اﻝﺨطوات اﻝﻤﺘﺒﻌﺔ ﻝﺘﺤﻠﻴل اﻝﻤﻨظﻤﺔ(:  60)اﻝﺸﻜل رﻗم 















 .54 ص ﻤﻌدي ﺒن اﻝﺤﺴﻴن ﺒن أﺤﻤد اﻝﻌﺴﻴري، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، :راﻝﻤﺼد
  :ﺘﺤﻠﻴل اﻝوظﻴﻔﺔ- ب
ﻋﻠﻰ ﻗدر ﻤﻨﺎﺴب ﻤن اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻋن اﻝوظﺎﺌف ﻝﻰ اﻝﺤﺼول إﻴﻬدف ﺘﺤﻠﻴل اﻝوظﺎﺌف 
اﻝﺘﻲ ﺘؤدى داﺨل اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺒﻐرض ﺘﺤدﻴد ﻤﺤﺘوﻴﺎت ﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴب اﻝﺘﻰ ﺴوف ﺘوﺠﻪ ﻝﻠﻤورد 
  .اﻝﺒﺸري ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ
ﻝﻰ ﺘﻘدﻴم إطرﻴﻘﺔ أداءﻫﺎ ﻴﻤﻜن أن ﻴؤدي و ﻓﺈﻫﻤﺎل دراﺴﺔ اﻝﻤﻜوﻨﺎت اﻝرﺌﻴﺴﻴﺔ ﻝﻠوظﻴﻔﺔ  
وﺘظﻬر أﻫﻤﻴﺔ ﻫذا اﻝﺘﺤﻠﻴل  ،(اﻝﺘدرﻴبﻋدم واﻗﻌﻴﺔ )ﺘﻤﺜل ﻤﺎ ﻴﺤﺘﺎج إﻝﻴﺔ اﻝﻤوظف  ﺒراﻤﺞ ﻻ
اﻝﻤﺘﻐﻴرات ﻓﻲ ﺘﺤﻠﻴل 
 ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﻌﻤل
 GW أھاف ادارات 
 واCEم
ﻤﺸﻜﻼت ﺘﺤل ﻋن طرﻴق 
اﻝﺘدرﻴب او ﻋن طرﻴف 
اﻝﺘدﺨﻼت اﻻدارﻴﺔ 
 واﻝﺘدرﻴب
 ﺘﺤﻠﻴل ﻤﺸﻜﻼت اﻷداء ﺘﺤﻠﻴل ﺤرﻜﺔ اﻝﻘوى اﻝﻌﺎﻤﻠﺔ
 ﻓﺤص  أﻫداف اﻝﻤﻨظﻤﺔ
ﻤﺸﻜﻼت ﺘﺤل ﻫن طرﻴق 
 اﻝﺘدﺨﻼت اﻻدارﻴﺔ
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 اﺴﺘﺤداث  أﺴﺎﻝﻴب ﻋﻤل ﺠدﻴدة ﻷداءإﻝﻰ اﺴﺘﻤرار ﺘﻐﻴر ﻤﻜوﻨﺎت اﻝوظﺎﺌف ﻨﺘﻴﺠﺔ 
أو ﻨﺘﻴﺠﺔ اﻝﺘطور اﻝﻬﺎﺌل ﻓﻲ ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻝذي أﺜر ﺒﺸﻜل ﻤﺒﺎﺸر ﻋﻠﻰ ، ﺌفاﻝوظﺎ
  .1(اﻝوظﺎﺌف اﻻﻓﺘراﻀﻴﺔ ،ﻝﻌﻤل ﻋن ﺒﻌدﻤﺜل ا) طﺒﻴﻌﺔ اﻝوظﺎﺌف وﻤﺘطﻠﺒﺎﺘﻬﺎ
  :2ﺘﺤﻠﻴل اﻝوظﻴﻔﺔ اﻝﻘﻴﺎم ﺒﺎﻷﻋﻤﺎل اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ وﻴﺘطﻠب
، واﻝﺘﻲ ﻴﻤﻜن ﺘﻌرف ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻨﺎﻗﻀﺎت ﻓﻲ اﻷداءﻝﻠﺘﺤدﻴد اﻷداء اﻝوظﻴﻔﻲ اﻝﻤطﻠوب  -
 .اﻝﺘﻐﻠب ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻤن ﺨﻼل اﻝﺘدرﻴب
وﺘﺠزﺌﺘﻬﺎ ﻰ اﻝﻤﺴؤوﻝﻴﺎت اﻝﻤرﺘﺒطﺔ ﺒﺎﻝوظﻴﻔﺔ اﻝﻤﺴؤوﻝﻴﺎت واﻝﻤﻬﺎم ﺒﻬدف اﻝﺘرﻜﻴز ﻋﻠ -
 .اﻝوظﻴﻔﻲ اﻝﻤطﻠوبإﻝﻰ ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤﻬﺎم اﻝﺘﻲ ﺘﺤﻘق اﻷداء 
داء ﺒﺘﺤدﻴد اﻝﻤﻘﺎﻴﻴس واﻝﻤؤﺸرات اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻝﺘﺤدﻴد ﻤدى ﺘﻨﺎﺴب ﻤﻌﺎﻴﻴر اﻷدﻴد ﺤﺘ -
 .ﻌﺎﻴﻴرﻝﻤوﺠودة اﻷداء ﻓﻲ ﻀوء ﻫذﻩ ا










  .64ﻤﻌدي ﺒن اﻝﺤﺴﻴن ﺒن أﺤﻤد اﻝﻌﺴﻴري، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ص  :راﻝﻤﺼد
                                                 
 .303ص  ،ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒقﻋﺎدل ﻤﺤﻤد زاﻴد،  -  1
 .45ص  ،قﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒ ﻓﻴروز زروﺨﻲ، -  2
 ﺘﺤدﻴد ﻤﻬﺎم اﻝوظﻴﻔﺔ
 ﺘﺤدﻴد اﻝﻤﻬﺎم اﻝﺤﻴوﻴﺔ
اﻝﻤﻌﺎرف واﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻤﺒﺎﺸرة واﻝﻼزﻤﺔ ﻷداء ﻜل ﻤﻬﻤﺔ  ﺘﺤدﻴد
 ﻤن اﻝﻤﻬﺎم اﻝﺤﻴوﻴﺔ واﻝﻤﻌﺎرف واﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻤﺴﺎﻨدة
 اء اﻝﻤﻬﻤﺔأدﺘﺤدﻴد ظروف 
 ﺘﺤدﻴد ﻤﻌﺎﻴﻴر اﻷداء اﻝﻨﻤوذﺠﻲ ﻝﻠﻤﻬﻤﺔ
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   :ﺘﺤﻠﻴل اﻝﻔرد-ج 
ﺘﻌﺘﺒر ﻫذﻩ اﻝﺨطوة ﻤن أدق اﻝﺨطوات ﻓﻲ ﺘﺤدﻴد اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻜوﻨﻬﺎ ﺘﺘﻌﻠق 
ﻝﻰ اﻝﺘدرﻴب واﻝﺜﺎﻨﻲ ﻤﺎذا ﺘﺸﻤل إﺒﻌﻨﺼرﻴن ﻫﺎﻤﻴن أوﻝﻬﻤﺎ ﺘﺤدﻴد اﻷﻓراد اﻝذﻴن ﻫم ﻓﻲ ﺤﺎﺠﺔ 
  :1وﺘﺘم ﻫذﻩ اﻝﺨطوة ﺒدراﺴﺔ اﻷﻓراد ﻤن اﻝﺠواﻨب اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ .ﺘﻠﻠك اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﺔ
ﺤﺴب ﻤؤﻫﻼﺘﻬم وﺘﺨﺼﺼﻬم وﺨﺒرﺘﻬم  اﻷﻓراد ﻓﻴﻘﺴم: اﻝﻤواﺼﻔﺎت اﻝوظﻴﻔﻴﺔ •
 .واﻝوظﺎﺌف اﻝﺘﻲ ﻴﺸﻐﻠوﻨﻬﺎ
وﺼﻨف اﻷﻓراد ﺤﺴب اﻝﺠﻨس واﻝﺴن وﺒﻌض اﻝﺼﻔﺎت  :اﻝﺨﺼﺎﺌص اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ •
ﻤﺜل اﻝﻘدرات واﻻﺴﺘﻌداد ﻝﻠﺘﻌﻠم واﻝﺘدرﻴب وﻤﻘدار اﻝطﻤوح واﻝدواﻓﻊ اﻻﺘﺠﺎﻫﺎت  اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ،
 .ﻪ ﻝﻠﻌﻤل  ورﻏﺒﺘﻪ ﻓﻲ اﺘﻘﺎﻨﻪ، وﻤدى ﺤﺒﺤﻤﻠﻬﺎ اﻝﺸﺨص ﺘﺠﺎﻩ ﻋﻤﻠﻪ واﻝﻌﺎﻤﻠﻴنواﻷﻓﻜﺎر اﻝﺘﻲ ﻴ
وﻴﻜون ﻫﻨﺎ اﻝﺘرﻜﻴز ﻋﻠﻰ ﺴﻠوك اﻝﻌﺎﻤل ﻓﻲ اﻝوظﻴﻔﺔ ﻤن ﺤﻴث  :اﻝﺠواﻨب اﻝﺴﻠوﻜﻴﺔ •
ﻤﻌدﻻت أداﺌﻪ وﻤﺴﺘوﻴﺎت ﺘﺤﺼﻴﻠﻪ واﻨﺠﺎزاﺘﻪ وﻤدى ﺘﻔﺎﻋﻠﻪ ﻤﻊ اﻵﺨرﻴن، وﻨوع ﻋﻼﻗﺎﺘﻪ ﻤﻊ 
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ﻴوﻀﺢ اﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴب ﻝﻸﻓراد ﻓﻲ اﻝﻤراﺤل اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻝﻠﺤﻴﺎة  (:1)واﻝﺠدول اﻝﺘﺎﻝﻲ رﻗم  
  .اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
  اﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴب  ﻤراﺤل اﻝﺤﻴﺎة اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
 .ﺘﻨﻤﻴﺔ طرق اﻝﻌﻤل -  ﺒداﻴﺔ اﻝﺤﻴﺎة اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘﻲ ﺘﺴﺎﻋد اﻝﻔرد ﻋﻠﻰ  -
 .اﻻﺒﺘﻜﺎر
  .ﺘﻜﻠﻴف اﻝﻔرد ﺒوظﺎﺌف ﻤﺴﺎﻋدة -
 .أﻜﺜر ﺸﻤوﻝﻴﺔﺘﻨﻤﻴﺔ ﻗدرات ﻋﻤل  -  ﻤﻨﺘﺼف اﻝﺤﻴﺎة اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
 .ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤؤﻫﻼت ﻝﺘﻜوﻴن اﻝﻤرؤوﺴن -
اﻝﺘدوﻴر اﻝوظﻴﻔﻲ ﻝﺘﻨﻤﻴﺔ ﺘﻘﻨﻴﺎت ﻋﻤل  -
 .ﺠدﻴدة
  .ﻤﻌرﻓﺔ أﻜﺜر ﺒﺴﻴﺎﺴﺎت اﻝﻤؤﺴﺴﺔ -
  . ﺘﻜﻠﻴف اﻝﻔرد ﻝﺘوﻝﻲ ﻤﻨﺎﺼب ﻋﻤل اﺴﺘﺸﺎرﻴﺔ  اﻝﻤرﺤﻠﺔ اﻻﺨﻴرة ﻤن اﻝﺤﻴﺎة اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
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  ﻴوﻀﺢ ﺘﺤﻠﻴل اﻝﻔرد( 8)اﻝﺸﻜل رﻗم
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ﺴﺒق ﻨﺨﻠص إﻝﻰ أن اﻝﻘﻴﺎم ﺒﺘﺤﻠﻴل اﻝﻤﺴﺘوﻴﺎت اﻝﺜﻼﺜﺔ اﻝﺴﺎﺒق اﻝذﻜر؛  ﻤن ﺨﻼل ﻤﺎ        
اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، واﻝﺘﻲ  ﻝﻼﺤﺘﻴﺎﺠﺎتﺸﺄﻨﻬﺎ أن ﺘﺴﻬم ﻓﻲ اﻝﺘﺤدﻴد اﻝدﻗﻴق  ،اﻝﻔرد اﻝوظﻴﻔﺔ،اﻝﺘﻨظﻴم، 
  :ﻴوﻀﺢ ﻤﺎ ﺴﺒق اﻝﺘﺎﻝﻲ (90)رﻗم واﻝﺸﻜل .ﺔ اﻷوﻝﻰ ﻝﻨﺠﺎح أي ﺒرﻨﺎﻤﺞ ﺘدرﻴﺒﻲﺘﻌﺘﺒر اﻝﻠﺒﻨ
  
   
   
   
  
    
  
    
اﻝﻤﻨظﻤﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠﺘﻨﻤﻴﺔ اﻻدارﻴﺔ،  ،ﺘﺤدﻴد اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤﺴﺎر اﻝوظﻴﻔﻲﻤﺤﻤود ﻤﺤﻤد اﻝﺴﻴد،  :اﻝﻤﺼدر
  . 631، ص 7002اﻻﺴﺘﺸﺎرات واﻝﺘدرﻴب ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﻌرﺒﻴﺔ،اﻝﻘﺎﻫرة،
ﻋﺒد ، ﻴﻠﺨﺼﻬﺎ ﺘﺤﺘﺎج ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﺤدﻴد اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ طرﻗﺎ ﻝﺠﻤﻊ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت     
  :1ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ اﻝرﺤﻤﺎن ﺘوﻓﻴق
أو ﺘﻜون  وﻴﻤﻜن أن ﺘﺄﺨذ طﺎﺒﻌﺎ ﻓﻨﻴﺎ أو طﺎﺒﻌﺎ ﻨﻔﺴﻴﺎ ووظﻴﻔﻴﺎ، :ﺔاﻝﻤﻼﺤظ 
 .ﻓﻲ ﺸﻜل اﻝﺘﺠول ﺨﻼل ﻤﻜﺎﺘب اﻝﻤوظﻔﻴن، أو ﺘﺄﺨذ ﺸﻜل ﻤﻌﻴﺎري
اﻝﺘﻲ ﺘﺄﺨذ  ﺸﻜل ﺒﺤوث ﺘﻌﺘﻤد ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺢ او اﺴﺘطﻼع : ﻗواﺌم اﻻﺴﺘﻘﺼﺎء 
 .اﻝرأي ﻝﻌﻴﻨﺔ أو اﺴﺘطﻼع رأي ﻤﺠﺘﻤﻊ ﻜﻜل
وﺘﺘﻀﻤن اﻝﺤﺼول ﻋﻠﻰ وﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻤن ﺨﺒراء أو ﻤﺴﺘﺸﺎرﻴن ﻓﻲ : اﻻﺴﺘﺸﺎرة 
 . ﺤدﻴد اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﻤﺘدرﺒﻴنﻤﺠﺎل اﻝﺘدرﻴب وذﻝك ﻝﺘ
                                                 
ﻤرﻜز اﻝﻜﺘﺎب،  ، -اﻝﺘرﺒﻴﺔ اﻝﺒدﻨﻴﺔ –اﻝﺘدرﻴب أﺜﻨﺎء اﻝﺨدﻤﺔ ﻓﻲ اﻝﻤﺠﺎل اﻝﺘرﺒوي و اﻝﺘﻌﻠﻴم ﻤﺤﻤد ﻤﺤﻤد اﻝﺤﻤﺎﺤﻤﻲ،  -  1
 .62- 52ص ص  ، 7002، ﻠد اﻝﻨﺸرﺒون د




 ﻨوع اﻝﺘدرﻴب اﻝﻤطﻠوب؟
 ﻤن اﻝذﻴن ﻴﺤﺘﺎﺠون ﻝﻠﺘدرﻴب؟
 ﻤﺎ
 أﻴن
 ﻴﺸﻤل اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ؟ "ذا
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 اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ واﻷﺨﺒﺎر اﻝﻤﺠﻼت واﻝدورﻴﺎتوﺘﺘﻀﻤن  :اﻝﻤطﺒوﻋﺔاﻝوﺴﺎﺌل  
  .واﻝﻨﺸرات اﻝﻘﺎﻨوﻨﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘوﻓر ﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺤدﻴﺜﺔ وﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ ﻋن اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
و ﻏﻴر أ ﻤﺤددة وﻗد ﺘﻜون رﺴﻤﻴﺔ أوﻏﻴر رﺴﻤﻴﺔ، :اﻝﻤﻘﺎﺒﻼت اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ 
 .وﺠﻬﺎ ﻝوﺠﻪ أو ﺘﻴﻠﻔوﻨﻴﺎ، ﻓﻲ ﻤوﻗﻊ اﻝﻌﻤل أو ﺒﻌﻴدا ﻋﻨﻪ، ﻓردﻴﺔ أو ﺠﻤﺎﻋﻴﺔﻤﺤددة، 
ﻪ أﺴﻠوب اﻝﻤﻘﺎﺒﻠﺔ اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ وﺠﻬﺎ ﻝوﺠﻪ، ﺒوﻫﻲ ﺘﺸ :اﻝﻤﻨﺎﻗﺸﺎت اﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ 
 .وﻴﺴﺘﺨدم ﻓﻲ إدارﺘﻬﺎ اﻷﺴﻠوب اﻝﺠﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ اﻝﻤﻨﺎﻗﺸﺔ
وﺘﻜون ﺒﻐرض ﺘﺤدﻴد ﻤﺎ اذا ﻜﺎن اﻝﺴﺒب ﻓﻲ ﺤدوث اﻝﻤﺸﻜﻠﺔ ﻫو : اﻻﺨﺘﺒﺎرات 
 .اﻝﻤﻌرﻓﺔ أو اﻝﻤﻬﺎرة أو ﻴرﺘﺒط ﺒﺎﻻﺘﺠﺎﻫﺎتﻨﻘص ﻓﻲ 
وﺘﺘﻀﻤن اﻝﺨراﺌط اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ، ﺘﻘﺎرﻴر اﻝﻤراﺠﻌﺔ : راﻝﺴﺠﻼت واﻝﺘﻘﺎرﻴ 
  . واﻝﻤوازﻨﺎت، ﺴﺠﻼت اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن، ﺘﻘﺎرﻴر ﺘﻘوﻴﻤﻴﺔ
وﻫذا اﻷﺴﻠوب ﻴﺸﺒﻪ اﻝﻤﻼﺤظﺔ إﻻ أﻨﻬﺎ ﺘﻜون ﻓﻲ ﺸﻜل  :ﻋﻴﻨﺎت ﻋﻤل 
وﺘﺤﻠﻴﻼت اﻝﺴوق واﻝﺘﺼﻤﻴﻤﺎت ﺠﺎت ﻋﻤل ﻤﺜل ﻤﻘﺘرﺤﺎت اﻝﺒراﻤﺞ ﺘﻤﻜﺘوب، أو ﻗد ﺘﻜون ﻤﻨ
  .اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
   :ﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲﺘﺼﻤﻴم اﻝﺒرﻨﺎﻤ -راﺒﻌﺎ
اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺒﻤوﺠﺒﻬﺎ ﻴﺘم ﺘﺤوﻴل اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت ﺘﺼﻤﻴم ﺒﻴﻘﺼد 
اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻰ ﺨطوات ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻤن ﺨﻼل ﺘﺼﻤﻴم ﺒرﻨﺎﻤﺞ ﻴﻠﺒﻲ ﻤﺎ ﺤددﺘﻪ اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت ﻤن 
  .1اﻝﺴﻠوﻜﻴﺎتو اﻝﻤﻬﺎرات أو أﻨﻘص ﻓﻲ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت 
  :2ﺴﺒﺎب اﻝﺘﺎﻝﻴﺔﻝﻸﺘﻌد ﻤن أﻫم اﻝﻤراﺤل، وذﻝك وﻫذﻩ اﻝﻤرﺤﻠﺔ ﻤن اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ 
  ، ﺔــرﻋﻴـراﺤل ﻓـﺎﺼر أو ﻤــون ﻤن ﻋدة ﻋﻨـــأن ﻤرﺤﻠﺔ ﺘﺼﻤﻴم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﺘﺘﻜ -1
                                                 
 .04، ص ، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒقﺼﺎﻝﺢ ﻤﺤﻤد اﻝﻨوﻴﺠم  -  1
 ﺒﻴروت، ﻤﻌﻬد اﻝﻨﻔط اﻝﻌرﺒﻲ ﻝﻠﺘدرﻴب، اﻝدار اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوﺴوﻋﺎت، ،، اﻝﺤﻘﺎﺌب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔﻋﺒد اﻝﺒﺎري درﻩ وآﺨرون -  2
 .63، ص8891،ﻝﺒﻨﺎن
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وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ ﻓﻬﻲ ﻝﻴﺴت ﺴﻬﻠﺔ ﺒل ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻤﻌﻘدة ﺘﺘﺸﺎﺒك ﻤﻊ ﻋدد ﻤن اﻝﻤﺘﻐﻴرات واﻝﻘوى داﺨل 
  .اﻝﺘدرﻴﺒﻲ وﺨﺎرﺠﻪاﻝﻨظﺎم 
  .اﻝﺘﺼﻤﻴم اﻝدﻗﻴق اﻝﺠﻴد ﻝذﻝك اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ﻰﻨﺠﺎح اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻴﻌﺘﻤد ﻓﻲ اﻷﺴﺎس ﻋﻠ -2
ان اﻝﻐرض ﻤن اﻝﺘﺼﻤﻴم ﻫو ﺘﻠﺒﻴﺔ اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺤﻴث ﻴﺘم اﻝﺘﺼﻤﻴم  ﺒﻨﺎء 
ﺘﺤدﻴد اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، ﻓﻴﺘﺤدد ﻝﻤﺼﻤم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ : ﻋﻠﻰ ﻤﻌطﻴﺎت ﻋدﻴدة أﻫﻤﻬﺎ
ﻤﺎﻫو ﻨوع اﻝﺘدرﻴب اﻝﻤطﻠوب؟ وأﻴن ﻨﺤﺘﺎﺠﻪ؟ وﻤن ﻫم اﻷﻓراد اﻝﻤﺤﺘﺎﺠون ﻝﻠﺘدرﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻲ 
اﻝﻼزﻤﺔ؟ وﻤﺘﻰ ﻨﺤﺘﺎج اﻝﺘدرﻴب؟ وﻤﺎﻫﻲ  اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎتﻓﻲ اﻝﻤﻨظﻤﺔ؟ وﻤﺎﻫﻲ اﻝﻤﻬﺎرات أو 
أﻫداﻓﻪ اﻝﺘﻲ ﻴﺠب أن ﺘﺘﺤﻘق؟ وﺒﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﺘﺤدﻴد اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻨﺼل اﻝﻰ ﺘﺼﻤﻴم 
ﻪ ووﻀوح أﻫداﻓﻪ ﻋﻠﻰ دﻗﺔ ﺘﺤدﻴد اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت ﺒرﻨﺎﻤﺞ ﺘدرﻴﺒﻲ ﻴﻌﺘﻤد ﻓﻲ دﻗﺔ ﻤﻀﻤوﻨ
  .1اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
ﺘﻤر ﺒﻌدد ﻤن  أوﻀﺤت أدﺒﻴﺎت اﻝﺘدرﻴب أن ﻤرﺤﻠﺔ ﺘﺼﻤﻴﻤم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ
ﻨﻘﺎط اﻝﺠوﻫرﻴﺔ م ﻋﻠﻰ ﻫذﻩ اﻝﺨطوات إﻻ أن اﻝﺎاﻝﺨطوات اﻝﻤﺘﺘﺎﻝﻴﺔ، ورﻏم أﻨﻪ ﻻ ﻴوﺠد اﺘﻔﺎق ﺘ
ل ﻓﻲ اﻝﻔﺼ ﺴﻨﻔّﺼل ﻓﻴﻬﺎ ﺎﻨﻝﻰ ﻫذﻩ اﻝﻤﻜوﻨﺎت ﻷﻨإوﺴﻨﺘطرق ﺒﺎﺨﺘﺼﺎر ، ﻻ ﺨﻼف ﻋﻠﻴﻬﺎ
  :أﻜﺜر ﻪاﻝﻤواﻝﻲ ﻷﻨﻬﺎ ﻤرﺘﺒطﺔ ﺒ
  : ﺘﺤدﻴد أﻫداف اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ -1
ﻓﻲ ﻤﺠﺎل وﻀﻊ وﺘﺼﻤﻴم  ﻴﻌد ﺘﺤدﻴد أﻫداف اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ اﻝﺨطوة اﻷوﻝﻰ
اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ، وﻴرﺘﺒط ﺒﺘﺨطﻴط اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺤدد اﻝﺨﺼﺎﺌص واﻝﻘدرات 
   .2ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن، وﻨوﻋﻴﺔ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤطﻠوب ﺘوﻓرﻫﺎ وﻤﺤﺘوﻴﺎﺘﻬﺎاﻝﻤراد اﻜﺴﺎﺒﻬﺎ 
  
                                                 
، رﺴﺎﻝﺔ ﻤدى ﺘواﻓق اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﻊ اﺤﺘﻴﺎﺠﺎت ﻗوات اﻝطوارئ اﻝﺨﺎﺼﺔﺤﺎزم ﺒن ﻋﺒﻴد اﻝﻘﺜﺎﻤﻲ،   - 1 
اﻝﻌرﺒﻴﺔ  ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻨﺎﻴف اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠﻌﻠوم اﻷﻤﻨﻴﺔ، ﻗﺴم اﻝﻌﻠوم اﻻدارﻴﺔ، اﻝﻌﻠﻴﺎ،ﻜﻠﻴﺔ اﻝدراﺴﺎت   ،(ﻏﻴر  ﻤﻨﺸورة)ﻤﺎﺠﺴﺘﻴر،
 .07،ص4002اﻝﺴﻌودﻴﺔ،
  .92ﺒن ﻋﻴﺸﻲ ﻋﻤﺎر، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق،ص  -  2
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  :1وﺘﺘﻀﻤن ﻫذﻩ اﻷﻫداف ﺘﺤدﻴد ﻤﺎ ﻝذي ﻴﻨﺒﻐﻲ ﻝﻠﻤﺘدرب اﻜﺘﺴﺎﺒﻪ وﻫﻲ
اﻝﻤرﺘﺒطﺔ  د ﻤن اﻝﻌﻠوم واﻝﻤﻌﺎرف،ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻤﺘدرب ﺒﺈﺤﺎطﺘﻪ ﺒﺎﻝﺠدﻴ •
 .ﺒﻤوﻀوﻋﺎت وﻤﺠﺎﻻت  ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻝﺘﺤﺴﻴن أداﺌﻪ
اﻜﺴﺎب اﻝﻤﺘدرب ﻤﻬﺎرات ﺠدﻴدة ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺘﺨﺼﺼﻪ، ﻝﺘﻨﻤﻴﺔ ﻗدراﺘﻪ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ أو  •
 .اﻝﺘطﺒﻴﻘﻴﺔ ﺒﻤﺎ ﻴﺤﻘق ﻜﻔﺎءة وﻓﻌﺎﻝﻴﺔ اﻷداء
ﻗﻴﻤﺎ واﺘﺠﺎﻫﺎت  ﺠدﻴدة ﻨﺤو ﻤﺴﺎﺌل أو  وٕاﻜﺴﺎﺒﻪﺘطوﻴر ﺴﻠوﻜﺎت اﻝﻤﺘدرب واﺘﺠﺎﻫﺎﺘﻪ،  •
 .ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻤواﻗف
اﻝﺤﺎﻝﻲ ﻝﻤﺴﺎﻋدﺘﻪ ﻋﻠﻰ أداء ﻋﻤﻠﻪ ﺠدﻴدة، إﻤداد اﻝﻤﺘدرب ﺒﻤﻌﻠوﻤﺎت وﻤﻬﺎرات  •
 .ﺒﻜﻔﺎءة أﻜﺒر
  .داء أﻋﻤﺎل ﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔأاﻤداد اﻝﻤﺘدرب ﺒﻤﻬﺎرات ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻝﺘوﻓﻴر اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ  •
وﻋﻠﻴﻪ ﻓﺈن ﺘﻨظﻴم ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﺼﻤﻴم اﻝﺒراﻤﺞ، وﺘوﻀﻴﺢ اﻷﻫداف واﻹﺠراءات اﻝواﺠب إﺘﺒﺎﻋﻬﺎ، 
ﺠﻬﺎ اﻝﻤﺸروع وﺘوﻓﻴر اﻝوﻗت ﻴﺴﺎﻋد ﻋﻠﻠﻰ اﻝﺘﺄﻜﻴد ﻤن ﺘﺄﻤﻴن ﺠﻤﻴﻊ اﻝﻌﻨﺎﺼر، اﻝﺘﻲ ﻴﺤﺘﺎ
  .أﻫداف اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻴﺘم ﻤﺒﺎﺸرة ﺘﺤدﻴد ﻤﺤﺘوى اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﺒﻲﺘﺤدﻴد وﺒﻌد  .واﻝﺠﻬد
  :ﺘﺤدﻴد ﻤﺤﺘوى اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ -2
ﺒﻌد أن ﻴﺘم ﺘﺤدﻴد وﺘوﻀﻴﺢ أﻫداف اﻝﺘدرﻴب، ﻓﺈﻨﻪ ﻤن اﻝﻀروري ﺘﺤدﻴد اﻝﻤﺠﺎﻻت 
وﻫﻲ  اﻝﺘﻲ ﺴﻴرﻜز ﻋﻠﻴﻬﺎ اﻝﻤﺤﺘوى اﻝﺘدرﻴﺒﻲ، ﺘﺴﻤﻰ ﻫذﻩ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ ﺘﺼﻤﻴم اﻝﻤﺤﺘوى اﻝﺘدرﻴﺒﻲ،
  .ﺨطوة ﻫﺎﻤﺔ ﺠدا ﻓﻲ ﺘرﺠﻤﺔ أﻫداف اﻝﺘدرﻴب اﻝﻰ ﺒرﻨﺎﻤﺞ ﺘﻌﻠم ﻓﻌﻠﻲ
( اﻝﻤواﻀﻴﻊ)ﻋﺒﺎرة ﻋن ﺤﺼر ﻝﻜل اﻝﻤﺤﺘوﻴﺎت  ﺒﺸﻜل ﻋﺎم  ﻓﺈن اﻝﻤﺤﺘوى اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻫو
اﻝﺘﻲ ﻴﺘطﻠب ﺘﻌﻠﻤﻬﺎ، إذ أﻨﻪ ﻴﺸﻤل اﻝﻤوﻀوﻋﺎت اﻝرﺌﻴﺴﻴﺔ واﻝﻔرﻋﻴﺔ وﻗد ﻴﻤﺘد اﻝﻰ ﻤرﺤﻠﺔ 
  .2ﺘﺤدﻴد ﻤﺴﺘوﻴﺎت ﻤﺘﻌددة ﻤن اﻝﺘﻔﺎﺼﻴل
                                                 
 .94ص  ،9991،اﻝﺤﺎﻤد، اﻝﻴﻤن، 1ط ،-ﻤدﺨل اﺴﺘراﺘﻴﺠﻲ–ادارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺨﺎﻝد ﻋﺒد اﻝرﺤﻴم اﻝﻬﻴﺘﻲ،   -  1
 .33ﻤرﺤﻊ ﺴﺎﺒق، ص ﻤﺤﻤود ﻋﺒد اﻝﻔﺘﺎح رﻀوان،  -  2
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ﺘﺤدﻴدﻩ ﻝﻠﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒﺂراء اﻝرؤﺴﺎء  اﻝﻤﺨطط اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻓﻲ وﻴﺴﺘرﺸد
س ﻤﺎ ﻗد ﺘﻌﺎﻨﻴﻪ اﻝﻤﻨظﻤﺔ ﻤن واﻝﻤﺸرﻓﻴن ﻜﻤﺎ ﻴﺄﺨذ ﻓﻲ اﻋﺘﺒﺎرﻩ ﻋدﻴدا ﻤن اﻝﻤؤﺸرات اﻝﺘﻲ ﺘﻌﻜ
واﻝﺨﻼﻓﺎت واﻝﻤﻨﺎزﻋﺎت واﻝﺸﻜﺎوي واﻝﺘظﻠﻤﺎت ودوران  ﻤﺸﺎﻜل؛ اﻝﻐﻴﺎب وٕاﺼﺎﺒﺎت اﻝﻌﻤل
ﻗد ﻴﻌﺎﻨﻴﻪ ﺒﻌض  ﻝﻰ ﻤﺎإإذ ﺘﺸﻴر ﺘﻠك اﻝﻤؤﺸرات ﻋﺎدة  ،اﻝﻌﻤل وﻤﻌدﻻت ﺠودة اﻻﻨﺘﺎج
اﻷﻓراد ﻤن ﺘﺨﻠف ﻓﻲ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت أو ﻗﺼور ﻓﻲ اﻝﻤﻬﺎرات أو ﺘﺠﻤد ﻓﻲ أﺴﺎﻝﻴب اﻝﺴﻠوك 
  .1ﺠﻤﻴﻌﺎ ﻋن طرﻴق اﺨﺘﻴﺎر اﻝﻌﻤل اﻝﺘدرﻴﺒﻲ اﻝﺴﻠﻴم ﻬﺎﻴﻤﻜن ﻋﻼﺠ
  :اﺨﺘﻴﺎر اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﻨﺎﺴﺒﺔ -3
اﻝﺤﺎﻀر وﺸﻬدت ﺘﻌددا ﻤﻠﺤوظﺎ وﺘﻨوﻋﺎ  ﻝﻘد ﺘﻌددت  اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ وﻗﺘﻨﺎ
ﻴﺎر اﻷﺴﻠوب اﻝذي ﻴﺘﻨﺎﺴب ﻤﻊ ﺘﻤﺎم ﺨﺒراء اﻝﺘدرﻴب ﻹﺨأواﻀﺤﺎ ﻤﻤﺎ ﻴﻔﺴﺢ اﻝﻤﺠﺎل 
اﻝﻤﺘﻐﻴرات اﻝﻌدﻴدة اﻝﺘﻲ ﺘﺤﻜم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، وﺘﺨﺘﻠف أﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴب ﺒﺎﺨﺘﻼف 
ﻜﻤﺎ ﻴﻤﻜن أن .وطﺒﻴﻌﺔ اﻝﻘﺎﺌﻤﻴن ﻋﻠﻰ اﻝﺘدرﻴب طﺒﻴﻌﺔ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وطﺒﻴﻌﺔ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﺒﻬﺎ
    .ﺘﺘﻌدد اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻀﻤن اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝواﺤد
  :ﻝﻰ ﻗﺴﻤﻴن ﻫﻤﺎإواﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﻨﻘﺴم 
وﻫﻲ اﻝﻐﺎﻝﺒﺔ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻝﺘﺄﻫﻴل وﻴﺘم اﻝﺘﻨﻔﻴذ ﻓﻴﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻫﻴﺌﺔ  :اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ -أ
  (.ﻤﺜل أﺴﻠوب اﻝﻤﺤﺎﻀرة )ﻤﺠﻤوﻋﺎت ﻤن اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﺴواء ﻜﺎﻨت ﺼﻐﻴرة أو ﻜﺒﻴرة 
 وﺘﺘﺒﻊ ﻫذﻩ اﻷﺴﺎﻝﻴب ﻋﻨد ﺘدرﻴب اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻋﻠﻰ ﻤﻬﺎرات ﺨﺎﺼﺔ،: اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﻔردﻴﺔ - ب
ﻤن ﻨوع ﻤﻌﻴن ذي طﺒﻴﻌﺔ ﺨﺎﺼﺔ ﻻ ﻴﻤﻜن أداؤﻩ إﻻ ﻝﻔرد واﺤد ﻓﻲ ﻤﻜﺎن اﻝﻌﻤل  أو ﻋﻤل
  .2أو ﺤﺎﻝﺔ ﺘدرﻴب ذاﺘﻲ ذاﺘﻪ،
  
  
                                                 
 .663، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق،ص إدارة اﻷﻓراد واﻝﻜﻔﺎءة اﻻﻨﺘﺎﺠﻴﺔﻋﻠﻲ اﻝﺴﻠﻤﻲ،  -  1
، ص 0102، دار اﻝﻤﻌرﻓﺔ اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، اﻝﻘﺎﻫرة،دراﺴﺎت ﻓﻲ إﻋداد اﻝﻤﻌﻠمﻤﺤﻤد ﻏﺎزي اﻝﺒﻴوﻤﻲ،  ،اﻝﺒوﻫﻲ ﺸوﻗﻲ ﻓﺎروق -  2
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  : 1وﻴﻤﻜن اﺨﺘﻴﺎر أﺴﻠوب اﻝﺘدرﻴب اﻝﻤﻨﺎﺴب ﻝﻜل ﻤوﻗف ﺘدرﻴﺒﻲ وﻓق اﻝﻤﻌﺎﻴﻴر اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ
  .واﻝﺘﻌﻠﻴم اﻻرﺘﻜﺎز ﻋﻠﻰ ﻗواﻨﻴن وﻤﺒﺎدئ اﻝﺘﻌﻠم  •
أﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴب ﻹﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﻤﺘدرﺒﻴن أﻨﻔﺴﻬم وان ﺘﺴﻬم ﻓﻲ أن ﺘﺘﻼءم  :اﻝﻤﻼﺌﻤﺔ  •
 .ﺤل ﻤﺸﻜﻼﺘﻬم اﻝﻤﻴداﻨﻴﺔ
ﺎب ﺴﺒﺤﻴث ﺘﺴﺘﺨدم اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﻔردﻴﺔ ﻓﻲ ﺤﺎﻻت اﻝﺘدرﻴب ﻋﻠﻰ اﻜﺘ :ﺤﺠم اﻝﻤﺘدرﺒﻴن •
ﺒﻴرة ﻜﻤﻬﺎراﺘﻪ اﻝﺨﺎﺼﺔ، اﻤﺎ اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﺘﺴﺘﺨدم ﻋﻨد ﺘدرﻴب ﺠﻤﺎﻋﺎت ﺼﻐﻴرة أو 
 .ﺤﺴب طﺒﻴﻌﺔ اﻝﺤﺎﻝﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
ﺘﺴﺘﺨدم اﻻﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴب اﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻋﻨدﻤﺎ ﻴﺘوﻓر اﻝﻤﻜﺎن  اﺠد اﻝﻤﺘدرﺒﻴن؛ﻤﺎﻜن ﺘو أ •
ﻝﻴﻪ، ﻓﺤﻴن ﺘﺴﺘﺨدم اﻷﺴﺎﻝﻴب إاﻝﻤرﻜزي اﻝﻤﻨﺎﺴب ﻝﻠﺘدرﻴب اﻝذي ﻴﺴﻬل وﺼول اﻝﻤﺘدرﺒﻴن 
 .اﻝﻔردﻴﺔ إذا ﻜﺎﻨت أﻤﺎﻜن ﺘواﺠد اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻓﻲ ﻤﻨﺎطق ﻨﺎﺌﻴﺔ
اذ ﻴﺘﺤﻜم ﻤﺴﺘوى اﻝﻤدرب  ؛بﻤﻜﺎﻨﺎت اﻝﺒﺸرﺒﺔ واﻝﻜوادر اﻝﻔﻨﻴﺔ اﻝﻤؤﻫﻠﺔ ﻝﻠﺘدر ﻻﺘوﻓر ا •
 .ﻋﻠﻰ طﺒﻴﻌﺔ اﻝﻤوﻗف اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻤن اﺨﺘﻴﺎر اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﻨﺎﺴﺒﺔوﻤدى ﻜﻔﺎﻴﺘﻪ 
ﻴﺘﺤدد اﺨﺘﻴﺎر أﻨﺴب اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﻀوء  ﺘوﻓر اﻝﺘﺴﻬﻴﻼت اﻝﻤﺎدﻴﺔ ﻝﻠﺘدرﻴب؛ •
ﻤﺎﻜن اﻝﺘﻲ ﻴﺘم ﻓﻴﻬﺎ اﻝﺘدرﻴب ﻤن ﺤﻴث ﻤدى ﺘوﻓر ﻷاﻻﻤﻜﺎﻨﻴﺎت اﻝﻤﺎدﻴﺔ اﻝﻤﺘﺎﺤﺔ ﻓﻲ ا
وﺘوﻓﻴر اﻝﻤﻨﺎخ اﻝﻤﻼﺌم ﻹﻨﺠﺎز اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒﺸﻜل  ،ﻋﺎت واﻷﺠﻬزة واﻝﻤﻌدات اﻝﻼزﻤﺔاﻝﻘﺎ
 .ﻓﻌﺎل
ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق أﻫداﻓﻪ، ﻻﺒد ﻤن ﺤﺘﻰ ﻴﺘم ﻨﺠﺎح أي ﺒرﻨﺎﻤﺞ  ﺘدرﻴﺒﻲ  :اﻻﻤﻜﺎﻨﺎت اﻝﻤﺎﻝﻴﺔ •
 .ﺘرﺘﺒﺔ ﻋﻠﻰ ذﻝك اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲاﻝﻤ اﻝﺘﻜﺎﻝﻴف زاﻨﻴﺔ ﻝﺘﻐطﻴﺔوﻀﻊ ﻤﻴ
                                                 
  ، دار اﻝﻜﻨدي، اﻝﻤﻤﻠﻜﺔ اﻻردﻨﻴﺔ ،اﻝﻬﺎﺸﻤﻴﺔ ،اﻻﺘﺠﺎﻫﺎت اﻝﺤدﻴﺜﺔ ﻓﻲ اﻝﺘدرﻴب، رداح اﻝﺨطﻴب، أﺤﻤد اﻝﺨطﻴب -  1
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؛ طول ﻓﺘرة اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ أو ﻗﺼرﻫﺎ ﻨﺎﺴب ﻝﻠﺘدرﻴبن اﻝﻤﺨﺼص واﻝوﻗت اﻝﻤﻋﺎﻤل اﻝزﻤ •
ﻝﻰ ﻤﻜﺎن اﻝﺘدرﻴب ﻴﺤدد اﺨﺘﻴﺎر اﻝطرﻴﻘﺔ أو اﻻﺴﻠوب إواﻝوﻗت اﻝذي ﻴﺤﻀر ﻓﻴﻬﺎ اﻝﻤﺘدرﺒون 
 .اﻝﺘدرﻴب دون اﻷﺨر
ان اﺘﺠﺎﻫﺎت اﻝﻤﺘدرﺒﻴن وﻤواﻗﻔﻬم ﻤن ﻋﻤﻠﻴﺔ  :اﻻﺘﺠﺎﻫﺎت اﻝﺴﺎﺌدة ﻝدى اﻝﻤﺘدرﺒﻴن •
إﺨﺘﻴﺎر اﻷﺴﻠوب  رى ﺘﺤددﺨوأﻋﻤﺎرﻫم وﺨﺒراﺘﻬم اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﻤن ﺠﻬﺔ أ ﺠﻬﺔ،اﻝﺘدرﻴب ﻤن 
ﻴﻀﺎف اﻝﻰ ذﻝك أن ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻤﺸﺎرﻜﺔ وﺘﻔﺎﻋل اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻓﻲ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ، اﻝﺘدرﻴﺒﻲ اﻷﻨﺴب
 . اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻝﻬﺎ اﻷﺜر ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق أﻫداف ذﻝك اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ









    
  
 
      
  
  .611،ص8002دار اﻝﻔﺠر، اﻝﻘﺎﻫرة، ﻤﺼر، ،(اﻝﻨظرﻴﺔ واﻝﺘطﺒﻴق)إدارة اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤدﺤت أﺒو اﻝﻨﺼر،  :اﻝﻤﺼدر
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ﺘﻬدف اﻝﻰ ﺘزوﻴد اﻝﻤﺘدرب ﺒﺎﻝﻤﻬﺎرات  ﻝﺘﻲإﻫﻨﺎك اﻝﻌدﻴد ﻤن اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ 
   :ﻴﻠﻲ واﻝﻤﻌﺎرف واﻝﺨﺒرات اﻝﺠدﻴدة وﻤن ﻀﻤن ﻫذﻩ اﻷﺴﺎﻝﻴب ﻤﺎ
  :اتاﻝﻤﺤﺎﻀر  -
أﺴﻠوب ﻤﺜﺎﻝﻲ ﻝﻨﻘل اﻷﻓﻜﺎر وزﻴﺎدة اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻓﻲ وﻗت ﺴرﻴﻊ وﻤﺨﺘﺼر ﻤﻊ  ﺘﻌد  
ﻴﻌﻴﺒﻬﺎ أﻨﻬﺎ ﻻ ﺘﺴﻤﺢ  إﻋطﺎء ﺼورة ﺸﺎﻤﻠﺔ وﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻤوﺜوق ﺒﻬﺎ  ﺒﺸﻜل ﻤﻨطﻘﻲ وﻤﻨظم،
اﻻﻫﺘﻤﺎم ﺒﻤﺎ ﻴﻘول  مﺒﺘﺒﺎدل اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻝﻨﻘﺎش وﻗد ﺘﺒﻌث اﻝﻤﻠل ﻓﻲ ﻨﻔوس اﻝﻤﺘدرﺒﻴن وﻋد
  .1ﻲ ﻋﺎدة ﺒﺎﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻨظرﻴﺔ دون ﺘطﺒﻴق ﻋﻤﻠﻲاﻝﻤﺘدرب، ﻷﻨﻬﺎ ﺘﻜﺘﻔ
  :2وﻝﻜﻲ ﺘﻌطﻲ ﻫذﻩ اﻝطرﻴﻘﺔ اﻝﺜﻤﺎر اﻝﻤرﺠوة ﻤﻨﻬﺎ ﻻﺒد أن ﺘﺘوﻓر ﺒﻌض اﻝﺸروط وأﻫﻤﻬﺎ
 .ﻝذي ﻴﺘﻘن ﻓن ﻨﻘل ﻤﻌﻠوﻤﺎﺘﻪ وأﻓﻜﺎرﻩ اﻝﻰ ﻤﺴﺘﻤﻌﻴﻪاﺨﺘﻴﺎر اﻝﻤﺤﺎﻀر ا •
 .اﺨﺘﻴﺎر اﻝﻤواد اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤﺤﺎﻀرات اﻷﻜﺎدﻴﻤﻴﺔ •
  .ﺘﺨﺼﻴص اﻝوﻗت اﻝﻜﺎﻓﻲ ﻝﻠﻤﻨﺎﻗﺸﺎت وطرح اﻷﺴﺌﻠﺔ ﻋﻠﻰ اﻝﻤﺤﺎﻀر •
  :أﺴﻠوب اﻝﻨدوات واﻝﻤؤﺘﻤرات -
ﻴﺴﺒﻘﻪ إﻋداد ﻤن ﺨﻼل  ﻋن اﺠﺘﻤﺎﻋﺎت ﻤوﺴﻌﺔ ﻝﻌدد ﻤن اﻝﻤﺘﺨﺼﺼﻴن،" وﻫو ﻋﺒﺎرة 
ﺘﻜﻠﻴف  ﻝﺠﻨﺔ ﻤن اﻝﺨﺒراء أو اﻝﻤﺘﺨﺼﺼﻴن اﻝﺒﺎرزﻴن ﻤن ذوي اﻹﻫﺘﻤﺎم ﺒﻤوﻀوع اﻝﻤؤﺘﻤر 
ﻝﻴﻜوﻨوا ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ ﻤﺤﺎﻀرﻴن أو ﻤﻨﺎﻗﺸﻴن ﺒﺎﻝﻤؤﺘﻤر، وﻴدﻋﻰ أﻴًﻀﺎ إﻝﻴﻪ ﻋدد ﻜﺒﻴر ﻤن اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن 
  .3"ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ واﻝﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤن أﺼﺤﺎب ﻨﻔس اﻝﺘﺨﺼص
اﻝذاﺘﻴﺔ، ﺤﻴث ﻴﺠﺘﻤﻌون ﺒﺎﻝرﺌﺎﺴﺎت ﻓﻲ اﺠﺘﻤﺎﻋﺎت  وﻫذا اﻷﺴﻠوب ﻴﺸﻌر اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﺒﻘﻴﻤﺘﻬم
دورﻴﺔ ﻝﻴﻨﺎﻗﺸوا ﻤﺸﻜﻼت اﻝﻌﻤل، وﻴﻘﺘرﺤون اﻝﻌﻼج ﻝﻜل ﺤﺎﻝﺔ، ﻫذا ﻓﻀﻼ ﻋﻤﺎ ﺘﺨﻠﻘﻪ 
اﻝﻤؤﺘﻤرات ﻤن اﻝﺸﻌور ﺒﺎﻝﻤﺴؤوﻝﻴﺔ اﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻨﺤو ﻨﺠﺎح اﻝﻤﺸروع، وﻓﻲ ذﻝك ﻤﺎ ﻴدﻓﻊ ﻜل 
                                                 
،ص 3002،دار اﻝﻤﻨﺎﻫﺞ ﻝﻠﻨﺸر واﻝﺘوزﻴﻊ، اﻷردن،(اﻝﻤﻔﺎﻫﻴم واﻝﻤﺒﺎدئ)ادارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤﺤﻤد اﻝﺼﻴرﻓﻲ،   -  1
 .321
 .833ص دون ﺴﻨﺔ ﻨﺸر،  ، اﻝدار اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، ﻤﺼر،اﻻدارة اﻝﻌﺎﻤﺔطﺎرق اﻝﻤﺠذوب،  -  2
، دار ﻗﺒﺎء، "ﻤداﺨﻠﻪ،اﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﺒﺸرﻴﺔ، وﺘطوﻴر أداء اﻝﻤﻌﻠم ﻋﻤﻠﻴﺎﺘﻪ،"اﻝﺘﺨطﻴط اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻲ ،ﻓﺎروق ﺸوﻗﻲ اﻝﺒوﻫﻲ -3
  .681،ص 1002اﻝﻘﺎﻫرة، 
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ﺌﻴس ﻤن ﺘوﺠﻴﻪ وﻜﻠﻤﺎ ﺘﻤﻜن اﻝر  .ﻋﺎﻤل إﻝﻰ ﻤزﻴد ﻤن اﻝوﻻء وﻤزﻴد ﻤن اﻝﻌﻤل اﻝﻤﺜﻤر
ﻤﺎ ﺘﻤﻜن ﻤن اﻝﺘوﺼل إﻝﻰ ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺘوﺠﻴًﻬﺎ ﺴﻠﻴًﻤﺎ دون اﻝﻤﺴﺎس ﺒﻤﺸﺎﻋر اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن، ﻜﻠ ّ
  .1أﻓﻀل
  :أﺴﻠوب دراﺴﺔ اﻝﺤﺎﻝﺔ -
؛ وذﻝك 2وﻴﻌﺘﻤد ﻫذا اﻷﺴﻠوب ﻋﻠﻰ اﻝﺘرﻜﻴز ﻋﻠﻰ دراﺴﺔ ﻤﺸﻜﻼت واﻗﻌﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻌﻤل
إﻋداد اﻝﻤدرب واﺨﺘﻴﺎرﻩ ﻝﺤﺎﻝﺔ ﺘﺼف ﻤوﻗﻔﺎ أو ﻤﺸﻜﻠﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل اﻝﻌﻤل  ﻤن ﺨﻼل
اﻝﻴوﻤﻲ أو ﻤﺠﺎل ﻨﺸﺎط ﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ، وﺒﻌد ﺘﻘدﻴم اﻝﺤﺎﻝﺔ ﻴﺒدأ اﻝﻤدرب ﻓﻲ ﺘوﺠﻴﻪ اﻝﻤﻨﺎﻗﺸﺔ 
  .3وﺼوﻻ ﻝﺘﻌرف اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻋﻠﻰ أﺴﺒﺎب اﻝﻤﺸﻜﻠﺔ أﺜﺎرﻫﺎ وأﺴﻠوب ﻤﻌﺎﻝﺠﺘﻬﺎ
ﻴﻘﺼد ﺒﻪ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻗدرات اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻋﻠﻰ  اﻝﺤﺎﻝﺔﻫذا ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ إﻝﻰ أن أﺴﻠوب دراﺴﺔ  
  . 4ﺤل اﻝﻤﺸﻜﻼت ﺒﺎﻷﺴﻠوب اﻝﻌﻠﻤﻲ واﻜﺘﺴﺎب ﻤﻬﺎرات ﺠﻤﻊ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت وﺘﺤﻠﻴﻠﻴﻬﺎ
  :وﻤن أﻫم ﻤزاﻴﺎ ﻫذا اﻷﺴﻠوب ﻤﺎﻴﻠﻲ  
وﺘﺤدﻴد ﻨوع اﻝﻤﺸﻜﻠﺔ  ن ﻋﻠﻰ ﺘﺸﺨﻴص اﻝﻤواﻗف اﻝﺘﻲ ﺘﺘﻀﻤﻨﻬﺎ اﻝﺤﺎﻝﺔدرﺒﻴﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤﺘ •
 .وﺘﺤﻠﻴل أﺴﺒﺎﺒﻬﺎ واﻝﻤﺘﻐﻴرات اﻝﻤﺴؤوﻝﺔ ﻋﻨﻬﺎ
 .ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻝﻤﻨﺎﻗﺸﺔ اﻝﻤﺘﻌﻤﻘﺔ ﻝﻠﻌﻨﺎﺼر اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻝﻠﻤوﻗف •
 .ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻗدرة اﻝﻤﺘﻜوﻨﻴن ﻋﻠﻰ اﻝﻨﻘد اﻝﻤوﻀوﻋﻲ واﻝﺘﻔﻜﻴر اﻻﺒﺘﻜﺎري •
 .أﺴﻠوب ﺤل اﻝﻤﺸﻜﻼت اﺘﺨﺎذ اﻝﻘرارات ﻰن ﻋﻠدرﺒﻴﺘﻜوﻴن اﻝﻤﺘ •
ﻝﻠﻤواﻗف وﻜذﻝك  ﻤن ﺤﻴث اﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ طرﻴﻘﺔ ﺘﻔﻜﻴرﻩ وٕادراﻜﻪ ﺘﻪﻝذا دربﻓﻬم اﻝﻤﺘ •
 .ﺘﻪ ﻋﻠﻰ اﻹﺴﺘﻤﺎع واﻝﺘﺤدثاﺴﺘﻜﺸﺎف ﻗدر 
                                                 
ﺴﻠﺴﻠﺔ ﻋﻠم اﻻﺠﺘﻤﺎع اﻝﻤﻌﺎﺼر، اﻝﻜﺘﺎب اﻝﺴﺎدس  ،"ﻤﻔﺎﻫﻴم وﻗﻀﺎﻴﺎ"ﻋﻠم اﻻﺠﺘﻤﺎع اﻹدارة ،ﻋﺒد اﻝﻬﺎدي اﻝﺠوﻫري -  1
  .881،ص8991اﻝﺤدﻴث، اﻻﺴﻜﻨدرﻴﺔ،واﻝﺨﻤﺴون، اﻝﻤﻜﺘب اﻝﺠﺎﻤﻌﻲ 
 ,notsoB,oC niffiM nothguoH,tnemeganaM ecruoseR namuH ,rehto dna )D( aihtnyC -  2  
 .143p ,0991
  .052، صﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، "اﻹدارة اﻝﻌﺼرﻴﺔ ﻝرأس اﻝﻤﺎل اﻝﻔﻜري"إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ،أﺤﻤد ﺴﻴد ﻤﺼطﻔﻰ -  3
 .643ص  ، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق،ﺒﻴوﻤﻲاﻝﺒوﻫﻲ، ﻤﺤﻤد ﻏﺎزي  ﺸوﻗﻲ ﻓﺎروق  -  4.
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ﺎت اﻻﻨﺴﺎﻨﻴﺔ واﻻﺘﺼﺎل ﻤن ﺨﻼل اﻝﻤﻨﺎﻗﺸﺎت اﻝﺘﻲ ﺘدور ﺒﻴن ﻗﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤﻬﺎرات اﻝﻌﻼ •
 .1درﺒﻴن واﻝﻤدرباﻝﻤﺘ
  :ﺘﻤﺜﻴل اﻷدوار - 
ﺤﻴث ﻴوزع اﻝﻤدرب أدوارا وﺴﻴﻨﺎرﻴوﻫﺎت ﻋﻠﻰ أطراف اﻝﺤﺎﻝﺔ ﻝﻴﺘﺼرﻓوا وﻓﻘﺎ ﻝﻬﺎ  ﻓﻘد       
ﻴﻜون ﻫﻨﺎك دور ﻤﻜﺘوب ﻝﺸﺨص ﻴﻠﻌب دور اﻝﻤدﻴر ودور ﻝﺸﺨص آﺨر ﻝﻌب دور 
اﻝﻤرؤوس ﺒﺤﻴث ﻴﺘﺼرف ﻓﻲ ﻜل ﻤﻨﻬم وﻓﻘﺎ ﻝﻤﻘﺘﻀﻴﺎت دورﻩ، وﻴﻜون ﻓرﻴق آﺨر ﻤن 
ﻫذﻩ اﻝطرﻴﻘﺔ ﺘﺴﺎﻋد ﻓﻲ ﻓﻬم اﻝﺴﻠوك اﻝﺤﻘﻴﻘﻲ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻴﻤﺜﻠون دور اﻝﻤﺸﺎﻫدﻴن ﻝﻬذا اﻷداء و 
  .2ﻝﻠﻌﻤل
  :أﺴﻠوب اﻝﻤﺒﺎرﻴﺎت اﻹدارﻴﺔ -
وﻫو أﺴﻠوب ﻴﻘوم ﻋﻠﻰ اﻝﻤﻤﺎرﺴﺎت اﻝﻔﻌﻠﻴﺔ ﻝﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻤﻌروﻓﺔ ﻤن ﺨﻼل 
اﻝﺘﻌرض إﻝﻰ ﺒﻌض اﻝﻤﺸﻜﻼت اﻹدارﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﻴﻔﻀل أن ﺘﻜون واﻗﻌﻴﺔ ﻤﻀت ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﺘرة 
وﻫﻲ ﺒﻌﺒﺎرة أﺨرى رواﻴﺔ ﻤﺴﻠﺴﻠﺔ ﻝﺤدث أو أﺤداث واﻗﻌﻴﺔ ﺠرت ﻓﻲ إﺤدى  زﻤﻨﻴﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ،
وﻓﻲ ﻨﻬﺎﻴﺘﻬﺎ ﺘﺜﺎر ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻷﺴﺌﻠﺔ ﻴطﻠب ﻤن اﻝﻤﺘدرﺒﻴن اﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ،  اﻝﻤؤﺴﺴﺎت،
وﻏﺎﻝًﺒﺎ ﻤﺎ ﻴﻘوم اﻝﻤدرب ﺒﺘﻘﺴﻴم اﻝﻤﺠﻤوﻋﺔ اﻝﻜﺒﻴرة إﻝﻰ ﻤﺠﻤوﻋﺎت ﺼﻐﻴرة ﺘﺘوﻝﻰ ﻜل ﻤﺠﻤوﻋﺔ 
ﻝﻤﺠﻤوﻋﺎت اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺤﺘﻰ ﺘﺘوﺼل إﻝﻰ أﺤﺴن ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ اﻷﺴﺌﻠﺔ، وﺘﺠرى ﻤﻨﺎظرة ﺒﻴن ا
 .اﻹﺠﺎﺒﺎت
وﻫو أﺴﻠوب ﺘدرﻴﺒﻲ ﻴﻌﺘﻤد ﻋﻠﻰ ﺘرك اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻴواﺠﻬون  :أﺴﻠوب ﺘدرﻴب اﻝﺤﺴﺎﺴﻴﺔ -
ﻤواﻗف اﻝﺘﻔﺎﻋل ﻓﻲ اﻝﺠﻤﺎﻋﺎت اﻝﺼﻐﻴرة، ﻋﻠﻰ أن ﻴﻜﺸف ﻜل ﻤﻨﻬم ﺨﺼﺎﺌص اﻝﺴﻠوك 
  .3اﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻤن ﺨﻼل اﻝﻤﺸﺎرﻜﺔ اﻝﻔﻌﻠﻴﺔ
                                                 
 .94 - 84ﻤﺤﻤد ﻤﺤﻤد اﻝﺤﻤﺎﺤﻤﻲ، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق،ص ص  -  1
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ﻤﺎزال و ﺤدﻴﺜﺔ ﻓﻲ ﻤﻴدان اﻝﺘدرﻴب اﻹداري وﺘطﺒﻴﻘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘوى اﻝﻤﻨظﻤﺎت  ﺔوﻫﻲ طرﻴﻘ
ﻝﻰ زﻴﺎدة  ﺤﺴﺎﺴﻴﺔ اﻝﻌﺎﻤل أو اﻝﻤدﻴر ﻝﻠﻌﻼﻗﺎت اﻻﻨﺴﺎﻨﻴﺔ وﻤﻌرﻓﺔ رد إﻤﺤدودا، وﻫﻲ ﺘﻬدف  
وطرﻴﻘﺘﻬﺎ ﺘﺘم ﺒﺤﻴث ﻴﺠﺘﻤﻊ اﻝﻌﺎﻤﻠون . ﻓﻌل ﺘﺼرﻓﺎﺘﻪ ﺘﺠﺎﻩ اﻵﺨرﻴن وطرق ﺘﻌﺎﻤﻠﻪ ﻤﻌﻬم
ﻤﺎل ﺴﺎﺒق، ﻴﺘﺒﺎدﻝون اﻝرأي ﻓﻲ ﺸﺨﺼﻴﺎت ﻜل ﻤﻨﻬم  ﻝﻠﻨﻘﺎش ﺒدون ﻫدف ﻤﺤدد أو ﺠدول أﻋ
وﻴﺘﻠﻘﻰ ﻜل ﻤﻨﻬم رد ﻓﻌل اﻵﺨرﻴن ﻵراﺌﻪ وﺸﺨﺼﻴﺘﻪ، ودور اﻝﻤدرب ﻫﻨﺎ ﻫو ﺘوﺠﻴﻪ اﻝﻨﻘﺎش 
وﻤن ﺨﻼل اﻝﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻴﺴﺘطﻴﻊ اﻝﻤدرب رﺼد اﺘﺠﺎﻫﺎت اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﺘﺠﺎﻩ  وﻤﺘﺎﺒﻌﺘﻪ دون ﺘدﺨل،
 ﻓﺄﻫﻤﻴﺔﻝذﻝك . اﻴﺠﺎﺒﻲ أﻜﺒر اﻝﻘﻴﺎدﻴﺔ ورﺒط اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﺒﺒﻌﻀﻬم ﺒﺸﻜل اﻝﻔﺌﺎتﺒﻌﻀﻬم  وﺘﺤدﻴد 
  . 1دور اﻝﻤدرب ﻫﻨﺎ ﻜﺒﻴرة ﺤﺘﻰ ﻻ ﺘﺤدث ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻋﻜﺴﻴﺔ
  : أﺴﻠوب اﻝزﻴﺎرات اﻝﻤﻴداﻨﻴﺔ -
ﻴﻘﺼد ﺒﺎﻝزﻴﺎرات اﻝﻤﻴداﻨﻴﺔ ﻗﻴﺎم اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﺒﺠوﻻت ﻤﻴداﻨﻴﺔ ﻷﻤﺎﻜن ﺨﺎرج ﻤﻜﺎن 
ﺘﺠﺴد اﻷﻓﻜﺎر واﻝﻤﻔﺎﻫﻴم  واﻝﻤﻤﺎرﺴﺎت اﻝﻤﻌطﺎة ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن ﻓﻲ ﻗﺎﻋﺎت اﻝﺘدرﻴب وﺘﺘم  اﻝﺘدرﻴب،
اﻝزﻴﺎرات ﻝﺘﺤﻘﻴق ﺒﻌض أﻫداف اﻝﺘدرﻴب، ﻓﻬﻲ ﺘﺘﻴﺢ اﻝﻔرﺼﺔ ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن ﻝﻤﺸﺎﻫدة اﻷﺸﻴﺎء 
واﻝﻤﻤﺎرﺴﺎت واﻝﻌﻤﻠﻴﺎت واﻝﻤواﻗف اﻝﺘﻲ ﻻﻴﻤﻜن ﺘﺠﺴﻴدﻫﺎ ﻓﻲ ﻗﺎﻋﺎت اﻝﺘدرﻴب وٕاﺤﻀﺎرﻫﺎ 
ﺎﻋﺔ أو ﻋدة أﻴﺎم وﺒﺈﻤﻜﺎﻨﻬﺎ ﺘﺤﻘﻴق  أﻫداف ﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻻ ﻴﻤﻜن إﻝﻴﻬم، وﻗد ﺘﺴﺘﻐرق اﻝزﻴﺎرة ﺴ
  . 2ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ إﻻ ﺒﻬﺎ
  : اﻝﻌﺼف اﻝذﻫﻨﻲ -
ﻋﻠﻰ ﻗﻴﺎم اﻝﻤدرب ﺒﻌرض ﻤﺸﻜﻠﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ وﻴﺴﺄل اﻝﻤﺘدرﺒﻴن أن  ﻴﻘوم ﻫذا اﻷﺴﻠوب
ﺒﺼورة ﺴرﻴﻌﺔ ودون ﺘردد ﻓﻲ اﻝﺘﻔﻜﻴر، وﻴﻌﺘﻤد ﻫذا اﻷﺴﻠوب ﻋﻠﻰ اﻝﻌرض  أراﺌﻬمﻴﻘدﻤوا 
ن ﻴﺤرر اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻤن اﻝﺠﻤود وﻴﺸﺠﻌﻬم ﻋﻠﻰ أوﻤﻨﻪ ﻴﻤﻜن  ،واﻵراءاﻝﺴرﻴﻊ ﻝﻸﻓﻜﺎر 
اﻝﻤﺸﺎرﻜﺔ، ﻜﻤﺎ أن واﺒل اﻵراء اﻝﻐزﻴرة ﻜﻔﻴل ﺒﺘﻐطﻴﺔ ﺠواﻨب اﻝﻤوﻀوع أو اﻝﻤﺸﻜﻠﺔ اﻝﺘﻲ 
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أﺜﺎرﻫﺎ اﻝﻤدرب، ﻤﻤﺎ ﻴﺴﻬل ﻋﻠﻰ اﻝﻤدرب اﻝﻌرض، وﻴزﻴد اﻝﺜﻘﺔ ﻓﻲ ﻨﻔوس اﻝﻤﺘدرﺒﻴن 
   . 1وﻴﺤﻤﺴﻬم ﻝﻠﺘدرﻴب
  :اﻝوﻗﺎﺌﻊ اﻝﺤرﺠﺔ _ 
ذات اﻷﻫﻤﻴﺔ ( وﻗﺎﺌﻊ)ﻬﺎ اﻝﻤدرب ﺒﺘﺸﺠﻴﻊ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻋﻠﻰ ذﻜر ﺒﻌض اﻷﻤﺜﻠﺔ ﻴﻘوم ﻓﻴ
واﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﻤوﻀوع اﻝﺘدرﻴب، وﺘﺤﻠﻴل اﻝوﻗﺎﺌﻊ اﻝﺤرﺠﺔ ﺒﺼورة ( ﺤرﺠﺔ)اﻝﺒﺎﻝﻐﺔ واﻝـﺘﺄﺜﻴر اﻝﻜﺒﻴر 
وﻋﻠﻰ  ﺒﺎﻝواﻗﻌﺔ واﻝﻤﻤﺎرﺴﺔ، اﻝﺘدرﻴبﻋﻠﻤﻴﺔ دﻗﻴﻘﺔ ﻴﺴﺎﻋد اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻋﻠﻰ رﺒط اﻝﻤﺤﺘوى 
ﻝﻤوﻀوع اﻝدراﺴﺔ ﻝﻜﻲ ﻴﻌرض إﺤدى ﻪ ﻋرﻀ اﻝﻤدرب أن ﻴﻨﺘﻘﻲ اﻝوﻗت اﻝﻤﻨﺎﺴب أﺜﻨﺎء
  . 2رﺴﻴن وﻴﺸﺠﻌﻬم ﻋﻠﻰ إﺜﺎرة إﺤدى ﻫذﻩ اﻝوﻗﺎﺌﻊا، أو ﻝﻴﺴﺄل اﻝداﻝوﻗﺎﺌﻊ اﻝﺤرﺠﺔ
  :اﻝﺘطﺒﻴق اﻝﻌﻤﻠﻲ -
ﻴﻘوم اﻝﻤدرب ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻝطرﻴﻘﺔ ﺒﺄداء ﻋﻤل ﻤﻌﻴن ﺒطرﻴﻘﺔ ﺴﻠﻴﻤﺔ أﻤﺎم اﻝﻤﺘدرﺒﻴن 
طرﻴﻘﺔ إﺠراءات اﻷداء وﻓﻲ ﻫذﻩ اﻝطرﻴﻘﺔ ﺘﺜﺒت اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت وﺘﻜﺘﺴب ﻤوﻀﺤﺎ ﻝﻬم اﻝﻌﻤﻠﻴﺎت و 
وﻤن أﻫم ﻤﻤﻴزاﺘﻬﺎ إﺘﺎﺤﺔ اﻝﻔرﺼﺔ ﻝﺘﺜﺒﻴت اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت . اﻝﻨظرﻴﺔر ﻤن اﻝطرق ﺜرات أﻜاﻝﻤﻬﺎ
وﻴﻌﺎب ﻋﻠﻴﻬﺎ أﻨﻬﺎ طرﻴﻘﺔ ﻤﻜﻠﻔﺔ إﻝﻰ ﺠﺎﻨب ﻋدم ﺘوﻓر اﻝﻤدرﺒﻴن  اﻝﻤﺘدرب،واﻝﻤﻬﺎرات ﻝدى 
  .3اﻝذي ﻴﻤﻜﻨﻬم اﻝﻘﻴﺎم ﺒذﻝك ﻤﻊ ﺘزاﻴد أﻋداد اﻝﻤدرﺒﻴن
  :ﺘﺸﻜﻴل اﻝﺴﻠوك -
، اﻝﺘﻲ ﺘؤﻜد أن اﻝﻔرد ﻴﺘﻌﻠم "ﻝﺒﺎﻨدورا" ﻴﻘوم ﻫذ اﻷﺴﻠوب ﻋﻠﻰ ﻨظرﻴﺔ اﻝﺘﻌﻠم اﻝﺠﻤﺎﻋﻲ
اﻹﻗﺘداء ﺒﺴﻠوﻜﻬم ﻋﻨدﻤﺎ  اﻝﺴﻠوك ﺒﺼورة ﻏﻴر ﻤﺒﺎﺸرة ﻤن ﺨﻼل ﻤراﻗﺒﺔ اﻵﺨرﻴن، وﻤﺤﺎوﻝﺔ
  .4ﻴﻜون ذﻝك ﻤﻨﺎﺴﺒﺎ
  : ﻨﻤذﺠﺔ اﻝﺴﻠوك - 
                                                 
 .761، ص ر قأن /،  - 1
 .443،  ص 4002ﻤﺼر،  ،  اﻝدار اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ،إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔأﺤﻤد ﻤﺎﻫر،  -  2
 402،  ص 2002ﻤﻜﺘﺒﺔ ﻋﻴن ﺸﻤس، اﻝﻘﺎﻫرة،  ، ، إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔﻋﺎدل رﻤﻀﺎن اﻝزﻴﺎدي -  3
ﻤﺤﻤود ﻋﺒد : ، اﺸراف ﻋﻠﻤﻴﺔﺘﺼﻤﻴم وٕاﻋداد وﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺤﻘﺎﺌب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺨﺒراء اﻝﻤﺠﻤوﻋﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠﺘدرﻴب واﻝﻨﺸر، -  4
 .74،ص 3102رﻀوان، اﻝﻤﺠﻤوﻋﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠﺘدرﻴب واﻝﻨﺸر، اﻝﻔﺘﺎح
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وﻴﺴﺘﻬدف ﻫذا اﻷﺴﻠوب إﻜﺴﺎب اﻝﻔرد اﻝﻌدﻴد ﻤن اﻝﻤﻬﺎرات ﻤن ﺨﻼل ﻋرض أﺤد 
ﻫدﻩ ﺒﺎﻝﻔﻴﻠم اﻷﻓﻼم ﻋن أﻓﻀل اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻻدارﻴﺔ وﻴطﻠب ﻤن اﻝﻤﺘدرب ﻤﺤﺎﻜﺎة ﻤﺎ ﺸﺎ
اﻝﻔرﺼﺔ أﻤﺎم ﻜل  وٕاﺘﺎﺤﺔﻋﻤل ﻤﻌﻴن  ﻷداءﺒﻴﺎن اﻷﺴﻠوب اﻝﺴﻠﻴم  ؛وﻴﺴﺘﻬدف ﻫذا اﻷﺴﻠوب
اﻝﺴﻠﻴم ﻓﻲ أداء ﻫذا اﻝﻌﻤل، ﻜﻤﺎ ﻴﺴﻌﻰ ﻝﺘوﻓﻴر ﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻤرﺘدة ﻋن ﻓرد ﻷن ﻴﺘﺒﻊ اﻷﺴﻠوب 
   .ﻤﺴﺘوى أداء ﻜل ﻤﺘدرب
: ﻤﺸرﻓﻴن ﻓﻲ اﻝﻤﺴﺘوﻴﺎت اﻻدارﻴﺔ اﻝدﻨﻴﺎﺘدرﻴب اﻝوﻋﺎدة ﻤﺎ ﻴﺴﺘﺨدم ﻫذا اﻷﺴﻠوب ﻓﻲ 
واﻝﻤدﻴرﻴن ﻓﻲ ﻤﺴﺘوى اﻻدارة اﻝوﺴطﻰ  ﺒﻬدف زﻴﺎدة درﺠﺔ اﻝﺘﻔﺎﻋل ﻤن اﻝﻤوظﻔﻴن واﻝﻤﺸرﻓﻴن،
ﺒﻬدف رﻓﻊ ﻜﻔﺎءاﺘﻬم ﻓﻲ اﻝﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ اﻝﻤواﻗف اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ، وﺘدرﻴب ﻜل ﻤن اﻝﻤوظﻔﻴن  
  .1ﻨوع ﻤن اﻻﻨﺴﺠﺎم واﻝﺘﻌﺎون ﺒﻴﻨﻬم ﺘﺤﻘﻴقواﻝﻤﺸرﻓﻴن ﺒﻐرض 
ﻝﺘﺤﻘﻴق اﻝﻨﺠﺎح  ﻫﻤﻴﺔأوﻓﻲ اﻷﺨﻴر ﻨﻘول أن ﻋﻤﻠﻴﺔ اﺨﺘﻴﺎر أﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴب ﺘﻌد ذات 
ﻤﺎ ﻝﻬﺎ ﻤن ﺘﺄﺜﻴر ﻋﻠﻰ ﺘﻘﺒل اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻷﻨواع اﻝﻤﻌرﻓﺔ أو اﻝﻤﻬﺎرت أو ﻝﻠﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ، ﻝ
وﺒﺎﻝرﻏم ﻤن ﺘﻌدد ﺘﻠك اﻷﺴﺎﻝﻴب وأﻫﻤﻴﺔ ﻜل . اﻻﺘﺠﺎﻫﺎت اﻝﺘﻲ ﻴﺴﻌﻰ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ إﻝﻰ ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ
ﻤﻨﻬﺎ، إﻻ اﻨﻪ ﻴﺠب اﻝﺘﻨوﻴﻊ ﻓﻲ اﺴﺘﺨداﻤﻬﺎ ﺒﻤﺎ ﻴﺘﻔق ﻤﻊ اﻝﻌدﻴد ﻤن اﻝﻤﺘﻐﻴرات، وذﻝك ﻝﻤراﻋﺎة 
و ﻤﺤﺘوى اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ أﻜرار واﻝرﺘﺎﺒﺔ ﻓﻲ ﻋرض ﻤوﻀوﻋﺎت ﻤﺒدأ اﻝﺘﺸوﻴق واﻝﺒﻌد ﻋن اﻝﺘ
اﻝﺘدرﻴﺒﻲ، وﺘﺤﻘﻴق ﺤﺎﺠﺎت ﻫؤﻻء اﻝﻤﺘدرﺒﻴن اﻝﺘﻲ ﺘﺨﺘﻠف ﺒﺈﺨﺘﻼف أﺴﻠوب ﺘﻌﻠﻤﻬم اﻝﻤﻌرﻓﻲ 
  .وﺘﺘﻤﺎﺸﻰ ﻤﻊ دواﻓﻌﻬم واﺘﺠﺎﻫﺎﺘﻬم وﻤﺴﺘوى ﺜﻘﺎﻓﺘﻬم وﻨﻤوﻫم اﻝﻤﻬﻨﻲ واﻝﻤﻬﺎري،
 :اﺨﺘﻴﺎر اﻝﻤﺴﺎﻋدات اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ-4
ﻴﺤﺘﺎج اﻝﻌﻤل اﻝﺘدرﻴﺒﻲ إﻝﻰ ﺒﻌض اﻝﻤﻌدات واﻝﻤﺴﺘﻠزﻤﺎت اﻝﺘﻲ ﺘﺘوﻗف ﻋﻠﻰ ﺘوﻓرﻫﺎ  
اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ ﺘوﺼﻴل اﻝﻤﺎدة اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ إﻝﻰ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن، وﻝﻬذا ﻨرى اﻝﺘﻘدم اﻝﻤﺴﺘﻤر ﻓﻲ ﺘطوﻴر 
                                                 
، اﻝﻤﻨظﻤﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﻌرﺒﻴﺔﺴﻴﺎﺴﺎت إﻋداد وﺘدرﻴب اﻝﻤوارد  ،ﻤﺤﻤد  ﺴﻴد ﻋﺒد اﻝﻤﺘﻌﺎل  -  1
  .621، ص7002، ، ﻤﺼرﻝﻠﺘﻨﻤﻴﺔ اﻻدارﻴﺔ ﺠﺎﻤﻌﺔ اﻝدول اﻝﻌرﺒﻴﺔ
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ﺒﻤﺎ ﻴﻨﺴﺠم ﻤﻊ اﻝﺘطور  ﺒﻨﺎءﻫﺎوﺘﺤدﻴث اﻝﺘﻘﻨﻴﺎت اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻝﺘدرﻴب واﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ إﻋﺎدة 
  .دة ﻋﻠﻰ ﺘﺤﺴﻴن ﺠودة وﻓﻌﺎﻝﻴﺔ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔاﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻲ اﻝﺤدﻴث ﻝﻠﻤﺴﺎﻋ
وأدوات وﻤواد ﻴﺴﺘﺨدﻤﻬﺎ اﻝﻤﻌﻠم أﺠﻬزة  "وﻴﻤﻜن ﺘﻌرﻴف اﻝﻤﺴﺎﻋدات اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒﺄﻨﻬﺎ 
وﺘﺸﻤل  ،1اﻷﻓﻜﺎروﺸرح  اﻝﻤﻌﺎﻨﻲ،ﻝﺘﺤﺴﻴن ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻌﻠﻴم واﻝﺘﻌﻠم، وﺘﻘﺼﻴر ﻤدﺘﻬﺎ وﺘوﻀﻴﺢ 
اﻝوﺴﺎﺌل اﻝﺒﺼرﻴﺔ واﻝﻤﺴﻤوﻋﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺴﺎﻋد اﻝﻤدرب ﻓﻲ ﻨﻘل اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻝﻤﻬﺎرات إﻝﻰ 
  .اﻝﻤﺘدرﺒﻴن
ﻫﻲ اﻝوﺴﻴط اﻝذي ﻴﺴﺘﺨدﻤﻪ اﻝﻤدرب ﻝﻴﺴﺎﻋدﻩ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻘﻰ أﻫداف ﻋرﻀﻪ  أو
  .2ﻝﻤوﻀوﻋﻪ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ، وذﻝك ﻋن طرﻴق ﻨﻘل اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻤن اﻝﻤدرب إﻝﻰ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن
وﻴﻤﻜن ، ت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﺎﺌدة ﻝﻜل ﻤن اﻝﻤدرب واﻝﻤﺘدربﻌﻴﻨﺎﻝﻤوﻝﻠﻤﺴﺎﻋدات اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ أوا
  :3ﺘوﻀﻴﺤﻬﺎ ﻓﻴﻤﺎﻴﻠﻲ
 :ﺘﻌﻤل اﻝوﺴﺎﺌل اﻝﻤﻌﻴﻨﺔ ﻋﻠﻰ :أﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﻤدرب   
 .ﺘﺤﺴﻴن ﻗدرة اﻝﻤدرب ﻋﻠﻰ ﻋرض وﺘﻘدﻴم اﻝﻤﺎدة اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ واﻝﺘﺤﻜم ﺒﻬﺎ -
 .ﺘﺴﻬﻴل إﺠراء ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻘوﻴم -
 .ﻓﻌﺎﻝﻴﺔﺘﻤﻜﻴن اﻝﻤدرب ﻤن اﺴﺘﺨدام اﻝوﻗت اﻝﻤﺘﺎح ﺒﺸﻜل أﻜﺜر  -
 .اﻝﺘﻘﻠﻴل ﻤن اﻹﻨﻔﺎق ﻤن اﻝﺠﻬد واﻝوﻗت اﻝﻤﺒذوﻝﻴن -
 .اﻝﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ رﻓﻊ اﻝﻜﻔﺎءة اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻝﻠﻤدرﺒﻴن ﻓﻲ اﻝﻤوﻗف اﻝﺘدرﻴﺒﻲ -
 :أﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن   
 .ﺘﺜﻴر إﻫﺘﻤﺎم اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻤﻤﺎ ﻴﺤﺴن ﻤن داﻓﻌﻴﺘﻬم ﻝﻠﺘﻌﻠم -
 .ﺎرﻜﺔ واﻝﺘﻔﺎﻋل ﻓﻲ اﻝﻤوﻗف اﻝﺘدرﻴﺒﻲﻋﻠﻰ اﻝﻤﺸ ﺘﺸﺠﻴﻊ اﻝﻤﺘدرب -
 .اﻝﻤﺘدرب اﻜﺘﺴﺎب اﻝﺨﺒرات اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔﺘﺴﻬل ﻋﻠﻰ  -
                                                 
  .23، ص 0002 ،ﻋﻤﺎن ،دار اﻝﻤﺴﻴرة ،ﺘﺼﻤﻴم وٕاﻨﺘﺎج اﻝوﺴﺎﺌل اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ اﻝﺘﻌﻠﻤﻴﺔ ،ﻤﺤﻤود ﻤﺤﻤود اﻝﺤﻴﻠﺔ -1
 .76- 66زروﺨﻲ ﻓﻴروز، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ص -  2
 .28، ص ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒقﺤﺴن أﺤﻤد اﻝطﻌﺎﻨﻲ،  -  3
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 .ﺘؤﺜر ﻋﻠﻰ اﻝﻤﺘدرب ﺒﺤﻴث ﺘزﻴد اﻝﺤﻔظ واﻝذاﻜرة وﺘﻘﻠل ﻤن ﻋواﻤل اﻝﻤﺤو واﻝﻨﺴﻴﺎن -
واﻝﻤﺴﺎﻋدات اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﻌود أﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ﺤﺘﻰ ﻋﻠﻰ اﻝﻤﺎدة اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، ﺤﻴث ﺘﺒﺴط وﺘوﻀﺢ 
   .ﺔـــدرﻴﺒﻴﺘـﻠـﺎدة اــاﻷﺴﺎﺴﻴﺔ اﻝﺤﺎﻜﻤﺔ ﻓﻲ اﻝﻤ اﻝﻌﻼﻗﺎت واﻝﻨﻘﺎطاﻝﻤﻌﻘد ﻤﻨﻬﺎ، وﺘرﻜز ﻋﻠﻰ 
وآﻻت اﻝﻌرض ﻝﻠﺸراﺌﺢ، وآﻻت ﻋرض  رات اﻝﺼوت وآﻻت اﻝﺘﺴﺠﻴل اﻝﺼوﺘﻲل ﻤﻜﺒﺸﻤوﺘ
ﺎ، واﻷﺸﻜﺎل ﺎ وأﻓﻘﻴ ً، واﻝﺴﺒورات اﻝﻜﻬرﺒﺎﺌﻴﺔ اﻝﻤﺘﺤرﻜﺔ رأﺴﻴ ً1اﻷﻓﻼم وآﻻت اﻝﺘﺴﺠﻴل اﻝﺒﺼري
  .2اﻝﻤرﺴوﻤﺔ واﻝﻤﺼورة، واﻝﺨراﺌط واﻝرﺴوم اﻝﺘوﻀﻴﺤﻴﺔ واﻝﻜﺘﻴﺒﺎت
  :ﻝﻴﺔﺎاﻷﺴس اﻝﺘ اﻻﻋﺘﺒﺎراﻝوﺴﻴﻠﺔ اﻝﻤﻌﻴﻨﺔ ﻋﻠﻰ اﻝﺘدرﻴب ﻴﺠب اﻷﺨذ ﺒﻌﻴن  وﻋﻨد إﺨﺘﻴﺎر 
 .ﻋن اﻝرﺴﺎﻝﺔ اﻝﻤراد ﻨﻘﻠﻬﺎ أن ﺘﻌﺒر -
ان ﺘرﺘﺒط ﺒﺎﻝﻬدف أو ﺒﺎﻷﻫداف اﻝﻤﺤددة اﻝﻤطﻠوب ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ﻤن ﺨﻼل اﺴﺘﺨدام  -
 .اﻝوﺴﻴﻠﺔ
ﺨﺼﺎﺌص اﻝﻤﺘدرﺒﻴن، ﺨﺼوﺼﺎ طﺒﻴﻌﺔ اﻝﻔروق اﻝﻔردﻴﺔ اﻝﺴﺎﺌدة ﺒﻴﻨﻬم، ﻤن  ﻤراﻋﺎة -
ﺜﻘﺎﻓﺘﻬم، ﻤﺴﺘواﻫم اﻝﻌﻠﻤﻲ واﻝﻌﻤﻠﻲ، ﻤﻴوﻝﻬم، إﻫﺘﻤﺎﻤﺎﺘﻬم،  اﻹداري،ﻤﺴﺘواﻫم  ﺤﻴث
 .3إﻝﺦ...وﺨﺒراﺘﻬم
ﻤراﻋﺎة ﻤدى ﻤﻌرﻓﺔ اﻝﻤدرﺒﻴن ﺒﺎﻝوﺴﺎﺌل وﻗدرﺘﻬم ﻋﻠﻰ اﺴﺘﻌﻤﺎﻝﻬﺎ، ﻓﻤن اﻝﺨطﺄ اﺨﺘﻴﺎر  -
ﻝﻬذا ﻴﺠب ﺤﺼر إﻤﻜﺎﻨﻴﺎت اﻝﻤدرﺒﻴن ﻗﺒل اﺘﺨﺎذ  اﺴﺘﺨداﻤﻬﺎوﺴﻴﻠﺔ ﻴﻌﺠز اﻝﻤدرب ﻋن 
 .رﻗرار اﻻﺨﺘﻴﺎ
ﺌل اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻀﻤن اﻷﺴﻌﺎر اﻝﻤﻌﻘوﻝﺔ وﺤﺴب ﺎأن ﺘﻜون ﻋﻤﻠﻴﺔ اﺨﺘﻴﺎر اﻝوﺴ ﻴﺠب -
وﻜذﻝك ﻴﺠب أن ﺘﻜون ﻤﺘواﻓﻘﺔ ﻤﻊ ﺤﻀﺎرة  ،اﻝﻤﻌﺘﻤدة ﻝﻬذﻩ اﻷﻏراضاﻝﻤﻴزاﻨﻴﺔ 
 .اﻝﻤﺠﺘﻤﻊ
  .4ﺎ ﻋﻨﺼر اﻷﻤن واﻝﺴﻼﻤﺔﻬﺘﺘوﻓر ﻓﻴ نأﻴﺠب  -
                                                 
  .67ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ص  ،اﻝﺴﻴد ﻋﻠﻴوة -  1
  .842ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ص  ،"اﻹدارة اﻝﻌﺼرﻴﺔ ﻝرأس اﻝﻤﺎل اﻝﻔﻜري" إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ  ،أﺤﻤد ﺴﻴد ﻤﺼطﻔﻰ -  2
 .86ص  زروﺨﻲ ﻓﻴروز، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، -  3
 .991ص  ،ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، واﻝﻤﺘدرﺒون وأﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴب رﺒون،اﻝﺘدرﻴب اﻻداري، اﻝﻤدﻤﺤﻤد ﻋﺒد اﻝﻔﺘﺎح اﻝﺼﻴرﻓﻲ، -  4
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ﻨﺠﺎح إوﺨﻼﺼﺔ اﻝﻘول ﻓﺈن اﻝﻤﺴﺎﻋدات اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒﺠﻤﻴﻊ أﺸﻜﺎﻝﻬﺎ ﺘﻌﺘﺒر ﻀرورﻴﺔ ﻓﻲ 
اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﺘﺤﻘﻴق ﻓﻌﺎﻝﻴﺘﻬﺎ، ﺸرط أن ﻴﺘم اﺨﺘﻴﺎرﻫﺎ ﺒﻨﺎءا ﻋﻠﻰ أﺴس ﻤﻨطﻘﻴﺔ، ﺤﺴب 
ﺨﺼﺎﺌص اﻝﻤﺘدرﺒﻴن واﻝﻤدرﺒﻴن، ﺒﻴﺔ، ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، اﻷﻫداف اﻝﺘدرﻴ
  .واﻹﻤﻜﺎﻨﺎت اﻝﻤﺘﺎﺤﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ
  :اﻝﻤدرﺒﻴن واﻝﻤﺘدرﺒﻴن اﺨﺘﻴﺎر -5
  :اﺨﺘﻴﺎر اﻝﻤدرﺒﻴن-1-5
ﻓﺎﻝﻤدرب ﻫو اﻝﻌﻨﺼر اﻷﺴﺎﺴﻲ ﻓﻲ ﻨﺠﺎح اﻝﻌﻤل اﻝﺘدرﻴﺒﻲ، وﺨﺎﺼﺔ إذا ﻜﺎن ﻤﺘﺤﻤﺴﺎ 
وﻤﻠﻤﺎ ﺒﺄﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴب وﻝدﻴﻪ اﻝﺨﺒرات اﻝﻜﺎﻓﻴﺔ ﻝﻤواﺠﻬﺔ اﻝﻤواﻗف اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ وٕادراك ﺤﺎﺠﺎت 
  .1اﻝﻤﺘدرﺒﻴن واﻝﺸﻌور ﺒﻤﺸﻜﻼﺘﻬم ودواﻓﻌﻬم
ﺎرات وﺘزوﻴد واﻝﻤدرب ﻫو اﻝوﺴﻴﻠﺔ اﻝﺘﻲ ﺴﻴﺘم ﻋن طرﻴﻘﻬﺎ ﻨﻘل اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت وﺘﻜوﻴن اﻝﻤﻬ
ﻝﻰ ﺤد ﻜﺒﻴر ﻋﻠﻰ إاﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  اﻝﺒراﻤﺞاﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﺒﺎﻝﺴﻠوﻜﻴﺎت اﻝﻤرﻏوﺒﺔ ﺤﻴث ﻴﺘوﻗف ﻨﺠﺎح 
  . ﻝﻬذﻩ اﻝﺒراﻤﺞ ﻤدى اﺘﺨﺎذ اﻝﻘرار اﻝﺴﻠﻴم ﻹﺨﺘﻴﺎر اﻝﻤدرﺒﻴن
ﺒﻴن اﻝﻤؤﻫل وﻤن اﻝﻤﻬم ﺠدا اﺨﺘﻴﺎر اﻝﻤدرب اﻝﻤﻨﺎﺴب ﻝﻠﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ اﻝذي ﻴﺠﻤﻊ 
  .2ﻓﻲ ﻨﻔس اﻝﻤﺠﺎل اﻝذي ﺴﻴﻘوم ﺒﺎﻝﺘدرﻴب ﻓﻴﻪ اﻝﻌﻠﻤﻲ و اﻝﺨﺒرة اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ  وﺨﺼوﺼﺎ
  :ﻤن اﻝﻤدرﺒﻴن أرﺒﻌﺔ أﻨواعوﺒﺸﻜل ﻋﺎم ﻫﻨﺎك   
وﻫو اﻝﺸﺨص اﻝذي ﻴﻘوم ﺒﻨﻘل اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن ﺒواﺴطﺔ : اﻝﻤدرب اﻝﻤﺤﺎﻀر -1
  .اﻝﻤﺤﺎﻀرة ﻴﻜون ﻫو اﻝﻤﺘﺤدث اﻷﺴﺎﺴﻲ ﻓﻴﻬﺎ
ﺨﻼل ﻗﻴﺎدﺘﻪ وﻫو اﻝﺸﺨص اﻝذي ﻴﺘوﻝﻰ ﺘدرﻴب ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻷﻓراد : اﻝﻤدرب اﻝﻘﺎﺌد -2
  .ﻝﻤؤﺘﻤر أو ﻨدوة أو ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ
                                                 
دﻤﺸق،  ، دار ﻗﺘﻴﺒﺔ،دﻝﻴل اﻝﻤﻌﻠم ﻓﻲ اﻝﺘرﺒﻴﺔ وطرق اﻝﺘدرﻴسﺼﻔﺎء ﻋﺒد اﻝﻌزﻴز، ﺴﻼﻤﺔ ﻋﺒد اﻝﻌظﻴم،  -  1
 .412، ص 8002ﺴورﻴﺎ،
 .321ص  ،4102اﻷردن، ، دا اﻝﺤﺎﻤد، ﻋﻤﺎن،واﻝﺘطﺒﻴق ﺔدارة اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻨظرﻴإﻋطﺎ اﷲ ﻤﺤﻤد اﻝﺸرﻋﺔ،   -  2
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وﻫو اﻝﺸﺨص اﻝﻤدرب اﻝذي ﻝدﻴﻪ ﺨﺒرة ﻨظرﻴﺔ ﻤﺒﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ  :اﻝﻤدرب اﻝﺘطﺒﻴﻘﻲ -3
  .ﺤﻘﻴﻘﻴﺔ
وﻫو اﻝﺸﺨص اﻝذي ﺘﻜون ﻝدﻴﻪ ﺨﺒرة وﻤﻌرﻓﺔ ﺒﺎﻝﻌﻠوم اﻝﺴﻠوﻜﻴﺔ وﻜﻴﻔﻴﺔ : اﻝﻤدرب اﻝﻨﻔﺴﻲ -4
  .ﺘﺤﺴﻴن أداء اﻝﺴﻠوك
وﺒﻬذا اﻝﺸﺄن ﻫﻨﺎك ﻤن اﻝﺒﺎﺤﺜﻴن ﻤن ﻴرى أن اﻝﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﻨظرﻴﺔ ﻴﺘوﻻﻫﺎ ﻤدرﺒون 
ﻤﻤن ﻴﻌﻤﻠون ﻓﻲ اﻝﻤﻌﺎﻫد واﻝﺠﺎﻤﻌﺎت ﺤﺘﻰ ﻴﻤﻜن ﻋرض اﻝﺠواﻨب اﻝﻨظرﻴﺔ واﻝﺘطورات 
أﻤﺎ اﻝﻤوﻀوﻋﺎت  ﺒﺎﻝﻨواﺤﻲ اﻷﻜﺎدﻴﻤﻴﺔ، ﻻﺘﺼﺎﻝﻬماﻝﺤدﻴﺜﺔ ﻝﻸﺒﺤﺎث واﻝﻤؤﻝﻔﺎت اﻝﺠدﻴدة وذﻝك 
اﻝﺘطﺒﻴﻘﻴﺔ ﻓﻴﺨﺘﺎر ﻝﻬﺎ ﻤدرﺒون ﻤﻤن ﻴﻌﻤﻠون ﻓﻲ ﻤﺠﺎل اﻝﺘطﺒﻴق ﺤﻴث ﻴﻤﻜن ﺘﻠﻤس اﻝﻤﺸﺎﻜل 
  .1وﻤﺤﺎوﻝﺔ ﻋﻼﺠﻬﺎ وﻋرض ذﻝك ﻋﻠﻰ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن
 :إﺨﺘﻴﺎر اﻝﻤﺘدرﺒﻴن - 2-5
ن ﻓﻲ اﻝﻤﻨظﻤﺔ إﻻ أن ﺒﻌض اﻝﺒراﻤﺞ ﻋﻠﻰ اﻝرﻏم ﻤن أﻫﻤﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب ﻝﺠﻤﻴﻊ اﻝﻌﺎﻤﻠﻴ
اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﺘﻤﻴز ﺒﺒﻌض اﻝﺨﺼوﺼﻴﺎت وﺘﺴﺘﻬدف ﻨوع ﻤﻌﻴن ﻤن اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن، ﻓﻤﺜل  ﻫذا اﻷﻤر 
ﻴﺘطﻠب ﻤن اﻝﻤﻨظﻤﺔ وٕادارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ أن ﺘﺤدد ﻨوع اﻝﻤﺘدرﺒﻴن وﻓق اﻝﺤﺎﺠﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ 
اﻝوظﻴﻔﺔ أو ﺤﺎﺠﺔ  ﺒﺤﺎﺠﺔأي أن ﻴرﺘﺒط اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ إﻤﺎ ﺒﺤﺎﺠﺔ اﻝﻤﻨظﻤﺔ أو  ؛وﻤﺴﺘواﻫﺎ
اﻝﺘﻲ ﺘﺸﻜل اﻷﺴﺎس اﻝﻤوﻀوﻋﻲ ﻹﺨﺘﻴﺎر ﻨوع اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﺒﻌﻴدا ﻋن اﻝﺸﻜﻠﻴﺔ أو اﻝﻔرد اﻝﻌﺎﻤل 
أن ﻴﻨﻌﻜس ﺒﻨﺘﺎﺌﺞ ﺎل ووﻗت وﺠﻬد دون ﻤاﻝذي ﻴﻤﻜن أن ﻴﻜﻠف اﻝﻤﻨظﻤﺔ  ﻲاﺌو اﻻﺨﺘﻴﺎر اﻝﻌﺸ
 .2اﻴﺠﺎﺒﻴﺔ
ﻫم أﺴﺎس اﻝﻨﺸﺎط اﻝﺘدرﻴﺒﻲ، وﺤﺴن إﺨﺘﻴﺎرﻫم ﻴﻀﻤن ﻨﺠﺎح ﺘﻨﻔﻴذ  ونﻴﻌﺘﺒر اﻝﻤﺘدرﺒو 
وﻤﺴﺘوى ﺘﻌﻠﻴﻤﻬم وﺘﻜوﻴﻨﻬم اﻝﺴﺎﺒق  ،ﻴن وﻤﺴﺘوى ﻨﻀﺠﻬمدرﺒاﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ، وﻝذا ﻴراﻋﻰ ﻋدد اﻝﻤ
                                                 
 .712ﺴﺎﺒق ،ص ﻤرﺠﻊ ،رﺒون،واﻝﻤﺘدرﺒون وأﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴباﻝﺘدرﻴب اﻻداري، اﻝﻤد ﻤﺤﻤد ﻋﺒد اﻝﻔﺘﺎح اﻝﺼﻴرﻓﻲ، -  1
 ، دار واﺌل ﻝﻠﻨﺸر، ﻋﻤﺎن، اﻷردن،2ط ،( ﻤدﺨل اﺴﺘراﺘﻴﺠﻲ )إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺨﺎﻝد ﻋﺒد اﻝرﺤﻴم اﻝﻬﻴﺘﻲ،   -  2
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ﺤﻴث ﻴﻌﺘﻤد ﻨﺠﺎح اﻝﺘدرﻴب ﻋﻠﻰ وﺠود ﻤﺘدرب ﻤﻘﺘﻨﻊ ﺒﺄﻫﻤﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب وﺒﺤﺎﺠﺘﻪ إﻝﻴﻪ وﺒوﺠود 
  .1واﻝﺨﺒرات واﻝﻤﺴﺘوﻴﺎت اﻝوظﻴﻔﻴﺔ  ،ﻤﺘدرﺒﻴن ﻴﺸﺘرﻜون ﻓﻲ ﻨﻔس اﻷﻫداف
وﺒﻌد اﺨﺘﻴﺎر اﻷﻓراد اﻝﻤطﻠوب ﺘدرﻴﺒﻬم ﻴﺘم ﺘوزﻴﻌﻬم ﻋﻠﻰ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﻼﺌﻤﺔ، وﻫﻨﺎ 
  :ﻋﻠﻰ ﻤﺼﻤم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ان ﻴﺄﺨذ ﺒﻌﻴن اﻻﻋﺘﺒﺎر أﻤرﻴن
ذا ﻴﺘوﻗف ﻋﻠﻰ اﻹﻤﻜﺎﻨﻴﺎت اﻝﻤﺘﺎﺤﺔ ﻝﻋدد اﻝﻤﺘدرﺒﻴن اﻝذﻴن ﻴﻤﻜن ﻝﻠﺒرﻨﺎﻤﺞ اﺴﺘﻴﻌﺎﺒﻬم، و  -
رﻴب، ﻜذﻝك ﻨوع اﻝﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺘﻲ ﻴﺘﻀﻤﻨﻬﺎ ﻤن ﺤﻴث اﻝﻤدرﺒﻴن، اﻝﻤﻜﺎن اﻝﺨﺼص ﻝﻠﺘد
ﺒﻌض اﻷﺴﺎﻝﻴب  ﻻﺴﺘﺨدامﻓﺈذا ﻜﺎﻨت اﻝﻤوﻀوﻋﺎت ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺒطﺒﻴﻌﺘﻬﺎ او ﺘﺤﺘﺎج  اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ،
اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻌﺘﻤد ﻋل اﻝﻨﻘﺎش ﻓﻬﻨﺎ ﻴﺠب أن ﻴﻜون ﻋدد اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻤﺤدودا، ﺤﺘﻰ ﻴﺘﺎح 
داد ﻜﺒﻴرة وﺒﻌﻀﻬﺎ وﻜذﻝك ﻨوع اﻝﺒراﻤﺞ ﻓﻬﻨﺎك اﻝﺘﻲ ﺘﺴﺘوﻋب أﻋ .ﻝﻜل واﺤد اﻝﻔرﺼﺔ ﻝﻠﻤﻨﺎﻗﺸﺔ
  .ﻴﺴﺘوﻋب أﻋداد ﺼﻐﻴرة
 .2اﻝﺘﺠﺎﻨس ﺒﻴن اﻷﺸﺨﺎص اﻝﻤطﻠوب ﺘدرﻴﺒﻬم -
  :ﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲﺘﺤدﻴد ﻤﻜﺎن وزﻤﺎن اﻝ -6
ﺒﻌد ﺘﺤدﻴد اﻝﻬدف ﻤن اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ، وﻤﺤﺘواﻩ وﻤﺨﺘﻠف اﻷﺴﺎﻝﻴب واﻝوﺴﺎﺌل 
ﻝﻴﺘم ﻓﻲ اﻷﺨﻴر وﻀﻊ  اﻝﻤﻨﺎﺴﺒﻴن، اﻝﻤﻜﺎن واﻝزﻤﺎناﻝﻤﺴﺎﻋدة ﻝﻨﺠﺎﺤﻪ، ﺘﺄﺘﻲ ﻤرﺤﻠﺔ ﺘﺤدﻴد 
  .ﺘﻘدﻴر ﻝﻤﺨﺘﻠف اﻝﺘﻜﺎﻝﻴف اﻝﻤﺘوﻗﻌﺔ ﻤن اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ، ﻝﻴﺸرع ﻓﻲ اﻷﺨﻴر ﻓﻲ ﺘﻨﻔﻴذ ﻤﺎ ﺨطط ﻝﻪ
ﻓﺎﻝﻤﻜﺎن اﻝذي ﺴﻴﻌﻘد ﻓﻴﻪ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ﻴﺨﺘﻠف ﺒﺎﺨﺘﻼف ﻫدف وﻨوع وطﺒﻴﻌﺔ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ، 
  .ﺎرج اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، وﺤﺴب اﻻﻤﻜﺎﻨﺎت اﻝﻤﺘوﻓرة ﻝﻬﺎﺨاﻝﻤﻔﺎﻀﻠﺔ ﺒﻴن داﺨل او م وﺘﺘ
اﻝﻤﻨﺎﺴﺒﺔ اﻝﺘﻲ  ﻤﻨﻴﺔز ﻘوﻤﺎت اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻝﻨﺠﺎح اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﺘﺤدﻴد اﻝﻤدة اﻝﻤن اﻝﻤ
واﺨﺘﻴﺎر اﻝوﻗت اﻝﻤﻨﺎﺴب ﻝﻠﺒرﻨﺎﻤﺞ ﻤن ﺤﻴث ﺒداﻴﺘﻪ وﻨﻬﺎﻴﺘﻪ  ،ﻤﻔرداﺘﻪﻴﻤﻜن ﻓﻴﻬﺎ ﺘﻐطﻴﺔ 
                                                 
 .142ﺴﻼﻤﺔ ﻋﺒد اﻝﻌظﻴم، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ﺼﻔﺎء ﻋﺒد اﻝﻌزﻴز، -  1
ﺸرﻴﺔ ، اﻝﻤؤﺘﻤر اﻷول ﺤول إدارة وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒاﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺒﻜﻔﺎءة اﻝﻌﺎﻤﻠﻴنوﻓﻴق ﺤﻠﻤﻲ اﻷﻏﺎ،  -  2
  .883،ص 7002ﻴوﻝﻴو  82إﻝﻰ 62ﻤن  ﻜﻠﻴﺔ اﻻﻗﺘﺼﺎد، ،اﻝﻴرﻤوﻜـ ﻓﻲ اﻝﻤﻨظﻤﺎت اﻝﻤﻌﺎﺼرة،ﺠﺎﻤﻌﺔ
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وﺘوﻗﻴت اﻝزﻴﺎرة اﻝﻤﻴداﻨﻴﺔ وﻴﻤﻜن  رات اﻻﺴﺘراﺤﺔ وطول اﻝﺠﻠﺴﺔ اﻝواﺤدة،ﺘوﻓ ﺨﻼل اﻝﺴﻨﺔ،
  :م وذﻝك ﻋن طرﻴقؤ ﻼﻤﻝﻤﺼﻤم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ﺘوﻗﻊ  اﻝوﻗت اﻝ
 .إﺠراء اﻝﻤﻘﺎرﻨﺔ ﻤﻊ ﻤدة ﺒرﻨﺎﻤﺞ ﻤﻤﺎﺜل -
 .ﻤﻘﺎﺒﻠﺔ اﻝﻤﺴؤوﻝﻴن وأﺼﺤﺎب اﻝﺨﺒرات ﻷﺠل اﻝﺘﺸﺎور ﻤﻌﻬم -
 .اﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻝﻤﺘدرﺒﻴنر واﻝﺨﺒرة وﻤدة اﻝﺘﺤﻀﻴر ﻤراﻋﺎة اﻝﻌﻤ -
 .وﺼﻌوﺒﺎت اﻝﻤوﻀوﻋﺎت ﻤﺴﺘوى اﻷداء اﻝﻤﺴﺘﻬدف، -
 .، واﻝوﻗت اﻝﻤﺘﺎحﻗﺎﺒﻠﻴﺔ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن، واﻝﻜﻠﻔﺔ -
 .طﺒﻴﻌﺔ أﻋﻤﺎل اﻝﻤﺸﺎرﻜﻴن وﻤدى ارﺘﺒﺎطﻬم ﺒﻔﺼول اﻝﺴﻨﺔ -
 .1ﻤوﺴم اﻻﺠﺎزات اﻝﺴﻨوﻴﺔ واﻝﻌطل ﺒﻤﺨﺘﻠف أﻨواﻋﻬﺎ -
 :وﻀﻊ ﻤﻴزاﻨﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب -7
وﻴﻌد اﻝﺘﻤوﻴل . اﻝﺘﻲ ﺘﻨظم ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﺤدد ﻤﻴزاﻨﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب اﻝطرق
وﺘﺘﻀﻤن ﻤﻴزاﻨﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب رواﺘب اﻝﻤدرﺒﻴن . اﻝﻤﺸﻜﻠﺔ اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘواﺠﻪ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
  .، اﻝﻨﻔﻘﺎت اﻹدارﻴﺔ اﻝﻤﺘﻨوﻋﺔﻤﻜﺎﻓﺄة اﻝﻌﻤل واﻝﻤﺤﺎﻀرﻴن، ﻨﻔﻘﺎت اﻹﻗﺎﻤﺔ،
  :وﻫﻨﺎك ﻨوﻋﻴن ﻤن اﻝﻤﻴزاﻨﻴﺔ
ﻤﺘطﻠﺒﺎت  ﻝﻤواﺠﻬﺔوﻫﻲ اﻝﺨطﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻌﻬﺎ اﻝﻤﻨظﻤﺔ ﻓﻲ ﺼورة أرﻗﺎم : اﻝﺘﻘدﻴرﻴﺔاﻝﻤﻴزاﻨﻴﺔ  -أ 
  .ﻴﺔ ﻤﺤددةﻨاﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، ﻝﻐرض ﺘﺤﻘﻴق أﻫداﻓﻪ ﺨﻼل ﻤدة زﻤ
وﻫﻲ اﻝﻤﻴزاﻨﻴﺔ اﻝﺤﻘﻴﻘﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﻴﻤﻜن وﻀﻌﻬﺎ ﺒﻌد اﻻﻨﺘﻬﺎء ﻤن اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ : اﻝﻤﻴزاﻨﻴﺔ اﻝﻔﻌﻠﻴﺔ -ب
  . 2اﻝﺘدرﻴﺒﻲ
ﻤور اﻝﻼزﻤﺔ ﻝﻠﺘدرﻴب وﺘوﺠﻴﻬﻬﺎ ﻝﻠﻤﺠﺎﻻت اﻝﻤﻨﺎﺴﺒﺔ، ﻓوﻀﻊ اﻝﻤﻴزاﻨﻴﺔ ﻴﺴﻤﺢ ﺒﺘدﺒﻴر اﻷ
  .3وﻻﺒد أن ﻴﻜون ﺘﻘدﻴر اﻝﻤﻴزاﻨﻴﺔ دﻗﻴﻘﺎ
                                                 
 .95ﻤﻌدي ﺒن اﻝﺤﺴﻴن ﺒن أﺤﻤد اﻝﻌﺴﻴري، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ص   -  1
 ، ﺠﺎﻤﻌﺔ4، اﻝﻌدد اﻷولﻤﺠﻠﺔ ﻜﻠﻴﺔ اﻝﺘرﺒﻴﺔ،اﻝﻤﺠﻠد  ،ﻴﺔس اﻝﻌﺎﻤﺔ ﻝﺘﺼﻤﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒاﻷﺴﻝطﻴف ﻜرﻴم ﻤزﻫر،   -  2
 .391، ص9002اﻝﻤﺴﺘﻨﺼرة، اﻝﻌراق، 
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  ﻨﻤوذﺠﺎ( 11)وﻀﺢ اﻝﺸﻜل رﻗم ﻴﻤﻜوﻨﺎت اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﻝﺘﺼﻤﻴم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ وﻜﺨﻼﺼﺔ ﻝﻤﺠﻤل اﻝ












  .75ﻋﻘﻠﺔ ﻤﺤﻤد اﻝﻤﺒﻴﻀﻴن، أﺴﺎﻤﺔ ﻤﺤﻤد ﺠرادات، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ص : اﻝﻤﺼدر
  :ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ -ﺨﺎﻤﺴﺎ
ﺒﻌد اﻻﻨﺘﻬﺎء ﻤن ﺘﺼﻤﻴم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻴﺼﺒﺢ ﺠﺎﻫزا ﻝﻠﺘﻨﻔﻴذ وﻫﻨﺎ ﻴﺄﺘﻲ دور إدارة 
ﻝﻰ ﺘوﻓﻴر اﻝﻤﺴﺘﻠزﻤﺎت واﻹﻤﻜﺎﻨﻴﺎت إاﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ﻝﻠﻘﻴﺎم ﺒﺴﻠﺴﻠﺔ ﻤن اﻝﻔﻌﺎﻝﻴﺎت اﻝﺘﻲ ﺘﻬدف أﺴﺎﺴﺎ 
اﻝﻼزﻤﺔ ﻝﺘﻬﻴﺌﺔ اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﻴﻤﻜن ﻤن ﺨﻼﻝﻬﺎ ﺘﺤﻘﻴق اﻷﻫداف اﻝﻤوﻀوﻋﺔ، وﻴﻤﻜن 
  :1ﻝﻰ ﺜﻼث ﻤﺠﻤوﻋﺎت وﻫﻲ ﻜﻤﺎ ﻴﻠﻲإﺘﺼﻨﻴف ﻫذﻩ اﻝﻔﻌﺎﻝﻴﺎت 
  :ﻤﺎﻴﻠﻲ وﺘﺘﻀﻤن: ﻗﺒل اﻝﺘﻨﻔﻴذ -أ
 .ﺘﺤدﻴد ﻤﻜﺎن ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ -
 .إﺨﺘﻴﺎر اﻝﻤدرﺒﻴن واﻝﻤﺤﺎﻀرﻴن -
                                                 
 .25ص ،ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒقأﺤﻤد اﻝطﻌﺎﻨﻲ،  ﺤﺴن -  1
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 .اﻝﻤواد اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﻬﻴﺌﺔ -
 .اﻝﻤواﻓﻘﺎت ﻝﻠزﻴﺎرات اﻝﻤﻴداﻨﻴﺔ ﻤن اﻝﺠﻬﺎت اﻝﻤﻌﻨﻴﺔﻰ ﻋﻠ اﻝﺤﺼول -
واﻷﺜﺎث، وﺘﺼﻤﻴم طرﻴﻘﺔ  اﻝﺘﺒرﻴد واﻝﺘدﻓﺌﺔﺤﺠز ﻗﺎﻋﺎت ﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﺘﻬﻴﺌﺔ ﻤﺴﺘﻠزﻤﺎت  -
 .اﻝﻤﺸﺎرﻜﻴن ﺠﻠوس
إﻋداد ﻜراس اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ، وﺘﻀﻤن ﻫدف اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ وﻤدﺘﻪ وﺘﺎرﻴﺦ ﺒدﺌﻪ، اﻝﻤﺸﺎرﻜﻴن ﻓﻴﻪ،  -
 .ﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔوﺠدول اﻝﺠﻠﺴﺎت ا
  :وﺘﺘﻀﻤن: أﺜﻨﺎء اﻝﺘﻨﻔﻴذ - ب
 .اﺴﺘﻘﺒﺎل اﻝﻤﺸﺎرﻜﻴن واﻝﻤدرﺒﻴن -
 .رﻨﺎﻤﺞ وﻋرض ﻤوﻀوﻋﺎﺘﻪ ﻋﻠﻰ اﻝﻤﺸﺎرﻜﻴن وﻤﻨﺎﻗﺸﺘﻪﺒاﻓﺘﺘﺎح اﻝ -
 .ﺘﻌرﻴف اﻝﻤﺸﺎرﻜﻴن ﺒﺎﻝﻤدرﺒﻴن -
 .ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ دوام اﻝﻤﺸﺎرﻜﻴن -
ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻌﻼﻗﺎت اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺒﻴن اﻝﻤدرﺒﻴن، ﻤن ﺨﻼل ﺘﺸﺠﻴﻌﻬم ﻋﻠﻰ إﻗﺎﻤﺔ  -
 .اﻝﻨﺸﺎطﺎت اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
 .ﺘﻬﻴﺌﺔ ﻤﺴﺘﻠزﻤﺎت اﻝزﻴﺎرات اﻝﻤﻴداﻨﻴﺔ إن وﺠدت -
 .ﺘوزﻴﻊ اﺴﺘﻤﺎرات اﻝﺘﻘوﻴم اﻝﻴوﻤﻲ واﻝﻨﻬﺎﺌﻲ وﺠﻤﻌﻬﺎ -
 .وﺘوزﻴﻌﻬﺎ ﻓﻲ اﻝﻴوم اﻷﺨﻴر ﻤن اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ إﻋداد ﺸﻬﺎدات ﺒﺄﺴﻤﺎء اﻝﻤﺸﺎرﻜﻴن، -
  :ﻤﺎﺒﻌد اﻝﺘﻨﻔﻴذ وﺘﺘﻀﻤن -ج
 .إﺠراء اﻝﺘﺴوﻴﺎت اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ اﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ -
 .وﻜﺘﺎﺒﺘﻪ إﻋداد اﻝﺘﻘرﻴر اﻝﻨﻬﺎﺌﻲ ﻝﻠﺒرﻨﺎﻤﺞ -
 .ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺘﺼﺤﻴﺢ دﻓﺎﺘر اﻻﻤﺘﺤﺎن، وٕارﺴﺎل اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ إﻝﻰ داواﺌر اﻝﻤﺘدرﺒﻴن -
  .ﺤﻔظ اﻝوﺜﺎﺌق اﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ -
  : اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻘوﻴموﺘﻠﻲ ﻫذﻩ اﻝﻤرﺤﻠﺔ 
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ﺴوف ﻨﺨﺼص  ﻨظرا ﻝﻜون ﻤوﻀوع اﻝدراﺴﺔ ﻴرﺘﺒط ﺒﻌﻤﻠﻴﺔ ﺘﻘوم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﻴﺒﺔ،و 
اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وذﻝك ﻓﻲ اﻝﻔﺼل  اﻝﺒراﻤﺞﻓﺼﻼ ﻤﺴﺘﻘﻼ ﻴﺘم اﻝﺘﻔﺼﻴل ﻓﻴﻪ ﻋن ﻤرﺤﻠﺔ ﺘﻘوﻴم 










 .21ص ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ﻤﺤﻤود ﻋﺒد اﻝﻔﺘﺎح رﻀوان، : اﻝﻤﺼدر
  :ﻤﺸﻜﻼت اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ -ﺴﺎدﺴﺎ
ﻤن اﻝﻤﺘﻔق ﻋﻠﻴﻪ، أن ﻝﻜل ﻨﺸﺎط إداري داﺨل اﻝﻤؤﺴﺴﺎت ﺒﻌض ﻤن اﻝﻤﻌوﻗﺎت 
اﻝﺘدرﻴب أﺤد اﻷﻨﺸطﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻤﺎرﺴﻬﺎ  ﻋﺘﺒﺎرﺈواﻝﺼﻌوﺒﺎت اﻝﺘﻲ ﺘواﺠﻪ وﺘﺤد ﻤن ﻜﻔﺎءﺘﻪ، وﺒ
ﺨﺘﻼف ﻤﺴﺘوﻴﺎﺘﻬﺎ ﻓﺈﻨﻪ ﻜذﻝك ﻗد ﻴواﺠﻪ ﺒﻌدد ﻤن اﻝﻤﺸﻜﻼت اﻝﺘﻲ ﺘﺤد ﻤن إاﻝﻤؤﺴﺴﺎت ﻋﻠﻰ 
  :  وﻤن أﻫم اﻝﻤﻌوﻗﺎت واﻝﻤﺸﻜﻼت  اﻝﻌﺎﻤﺔ اﻝﺘﻲ ﺘواﺠﻪ اﻝﺘدرﻴب ﻤﺎﻴﻠﻲ. ﻜﻔﺎءﺘﻪ
وﺘﺘﻤﺜل ﻫذﻩ اﻝﻤﺸﻜﻠﺔ ﻓﻲ وﺠود ﻋدد  ﻨﻘص وﻋﻲ اﻝرؤﺴﺎء أو اﻝﻤدﻴرﻴن ﺒﺄﻫﻤﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب، -1 
ﺒﺠدوى  ﻴؤﻤﻨونذﻴن ﻻ واﻝ،ﻏﻴر ﻗﻠﻴل ﻤن اﻝرؤﺴﺎء واﻝﻤدﻴرﻴن ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ
اﻝﻤوارد، ﺒل ﺘﻤﺘد ﻫذﻩ اﻝﻤﺸﻜﻠﺔ إﻝﻰ  ﻨوﻋﺎ ﻤن أﻨواع إﻀﺎﻋﺔ اﻝوﻗت وٕاﻫدار اﻝﺘدرﻴب، واﻋﺘﺒﺎرﻩ
  . ﻌﻠﻨﺔﺤد ﻤﻘﺎوﻤﺔ ﻋﻘد اﻝدورات اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒﺎﻝوﺴﺎﺌل اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ اﻝﻤﻌﻠﻨﺔ وﻏﻴر اﻝﻤ








 ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺘدرﻴب ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ وﺘﻘوﻴم اﻝﺘدرﻴب
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وﻫﻨﺎك ﻋدد ﻤن اﻝﻤدﻴرﻴن اﻝذﻴن ﻴؤﻤﻨون ﺒﻀرورة اﻝﻤﺸﺎرﻜﺔ ﻓﻲ اﻝدورات اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻘط 
  .1ﺒﺎﻝﺘﺨﻠف واﻝرﺠﻌﻴﺔﻬﻤوا ﻝﻤﺠﺎراة ﻤﺎ ﻴﺠري ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻷﺨرى ﺤﺘﻰ ﻻ ﻴﺘ
ﻋدم وﺠود إدارات ﺨﺎﺼﺔ ﻝﻠﺘدرﻴب ﻓﻲ ﻜﺜﻴر ﻤن اﻷﺠﻬزة اﻝﺤﻜوﻤﻴﺔ، ﺘﺴﺎﻋد أﺠﻬزة  -2
ﺨﺘﻴﺎر اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻝﻠﺒراﻤﺞ ا ٕو  ،ب ﻝﻜل ﺠﺎز ﺤﻜوﻤﻲاﻝﺘدرﻴب وﺘﺸﺎرك ﻓﻲ إﻋداد ﺨطﺔ ﺘدرﻴ
  .2اﻝﻤﻼﺌﻤﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺎﻋدة ﺘﻠك اﻝﺠﻬﺎت ﻋﻠﻰ ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ أﺜر اﻝﺘدرﻴب ﻋﻠﻰ اﻝﺨرﻴﺠﻴن
ﻋدم ﻜﻔﺎﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﻤﺎﻝﻴﺔ اﻝﻤﺨﺼﺼﺔ ﻷﻨﺸطﺔ اﻝﺘدرﻴب، وﺘﺒرز ﻫذﻩ اﻝﻤﺸﻜﻠﺔ ﻓﻲ ﻜﺜﻴر  -3
  :ﻤن اﻝﻤؤﺴﺴﺎت ﺒﺼورة ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ وﻤن ﺼور ﺘﻠك اﻝﻤﺸﻜﻠﺔ
ﻝوﺴﺎﺌل اﻝﻼزﻤﺔ ﻝﻠﻘﻴﺎم ﺒﺎﻷﻨﺸطﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﺜل وﺴﺎﺌل اﻹﻴﻀﺎح ﻨﻘص اﻹﻤﻜﺎﻨﻴﺎت وا -أ
اﻷﺠﻬزة ﻤﻤﺎ ﻴﺠﻌل ﻤن اﻝﺼﻌب ﺘدﺒﻴر اﻝﻤﺒﺎﻝﻎ  واﻝﻤﻌدات اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﺒدﻋوى ارﺘﻔﺎع ﺘﻜﻠﻔﺔ ﻫذﻩ
  .اﻝﻼزﻤﺔ ﻝﺸراﺌﻬﺎ ﻤن اﻝﻤﻴزاﻨﻴﺔ اﻝﻌﺎﻤﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ
ﻤن  رﻏمﻨﻘص اﻷرﺼدة اﻝﻼزﻤﺔ ﻝﻠﻤﺸﺎرﻜﺔ ﻓﻲ اﻝدورات اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺨﺎرﺠﻴﺔ ﻋﻠﻰ اﻝ -ب
  .أﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ﻝﺘطوﻴر اﻝﻘدرات اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ
إﺴﻨﺎد ﻤﻬﺎم ﺘﻨﺴﻴق اﻷﻨﺸطﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ واﻹﺸراف ﻋﻠﻴﻬﺎ إﻝﻰ ﺒﻌض اﻝﻤوظﻔﻴن ذوي  -ج
  .      3اﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻤﺤدودة ﺒدﻋوى ﻋدم وﺠود ﻤﻴزاﻨﻴﺔ ﻹﻨﺸﺎء وﺤدة ﻤﺴﺘﻘﻠﺔ ﻝﻠﺘدرﻴب
وﻤﻊ  ،ﻝدورة اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔﻋدم وﻀوح أﻫداف اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ اﻝذي ﻴﻤﺜل أﺴﺎﺴﺎ ﻝﻨﺠﺎح ا -4
اﻨﻌدام اﻝوﻀوح ﻓﻲ ﺘﺤدﻴد اﻷﻫداف اﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻝﺘدرﻴب ﻴﻨﻌدم اﻝﺘﻘوﻴم اﻝﻌﻠﻤﻲ وﻻ ﻴﻜون 
  .4ﻤﻤﻜﻨﺎ
                                                 
اﻝﻤﻨظﻤﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠﺘﻨﻤﻴﺔ  ،ﻨظم وﻤﻬﺎرات اﺴﺘﺸﺎرات ﺘﺤﺴﻴن اﻷداء اﻝﻤؤﺴﺴﻲ، ونر ﻋﺒد اﻝﻌزﻴز ﺠﻤﻴل ﻤﺨﻴﻤر وآﺨ -  1
  .23 -13ص ص ، 0002اﻹدارﻴﺔ،اﻝﻘﺎﻫرة،
 .302ص  ،ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒقﻋﻠﻲ،  ﻤﺎﻫر أﺒو اﻝﻤﻌﺎطﻲ -  2
  .33 -23ص ص  ﺴﺎﺒق،اﻝﻤرﺠﻊ اﻝ ،ﻋﺒد اﻝﻌزﻴز ﺠﻤﻴل ﻤﺨﻴﻤر وآﺨرون -  3
، ﻝﻤﻜﺘب اﻝﺠﺎﻤﻌﻲ "اﻝﺒﻨﺎء اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻝﻠﻤﺠﺘﻤﻊ" اﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻹدارﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﺨدﻤﺔ اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ،ﺨﻴري ﺨﻠﻴل اﻝﺠﻤﻴﻠﻲ -  4
  .701ص ،8991، اﻹﺴﻜﻨدرﻴﺔ، اﻝﺤدﻴث
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ﺎ ﻴﻤﻜﻨﻪ ﻤن ﻓﻬم اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ ﺎ ﻤﻨﺎﺴﺒ ًا ﺘرﺒوﻴ ًﻋدم ﺘوﻓر اﻝﻤدرﺒﻴن اﻷﻜﻔﺎء اﻝﻤﻌدﻴن إﻋداد ً -5
وﻤﺒﺎدﺌﻪ اﻝﺘرﺒوﻴﺔ، أوﻓﻬم اﻝﻤوظف اﻝدارس، ﻓﺎﻝﺘدرﻴب ﻋﻠم ﻝﻪ ﻤﻨﻬﺠﻪ وأﺼوﻝﻪ اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ 
وأﺴﺎﻝﻴﺒﻪ، وﻝﻬذا ﻓﻌدم وﺠود ﻤدرﺒﻴن ﻤﺘﺨﺼﺼﻴن ﻓﻲ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻴﻌوق دون ﺘﺤﻘﻴق 
  .1أﻫداف اﻝدورات اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤن ﺘﺤﻘﻴق أﻫداﻓﻬﺎ
ﻋدم وﺠود ﺤواﻓز ﻝﺘﺸﺠﻴﻊ اﻝﺘدرﻴب، ﻗد ﻻ ﺘﻘوم اﻷﺠﻬزة اﻝﻤﻨظﻤﺔ ﻝﻠﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  -6
  .2رﻴﺒﻴﺔ رﻏم وﺠود وﺴﺎﺌل ﺘﻘﻴﻴمﺒوﻀﻊ ﻨظﺎم ﻤﻜﺎﻓﺄة اﻝدارﺴﻴن اﻷواﺌل ﻓﻲ اﻝدورات اﻝﺘد
اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻸﺴس اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ واﻝﻌﻤﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺨطﻴط وﺘﻨﻔﻴذ وﺘﻘﻴﻴم وﻤﺘﺎﺒﻌﺔ  اتاﻓﺘﻘﺎر اﻝدور  -7
ﻋﺘﻤﺎد اﻝﻐﺎﻝب ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻝدورات ﻋﻠﻰ اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘﻘﻠﻴدﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﻹاﻝﻨﺸﺎط اﻝﺘدرﻴﺒﻲ، ﺤﻴث ا
  .3ﺎﺎﻝﻴﺘﻬﺘﺤول دون إﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺘﻘدم أو ﺘطوﻴر أﻨظﻤﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ أو ﺘﺤﻘﻴق ﻜﻔﺎءﺘﻬﺎ وﻓﻌ
  :ﺨﻼﺼﺔ
ﻴﻘوم ﻨﺸﺎط اﻝﺘدرﻴب ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺒدأ اﻝﻨظﺎم أي أن اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﺸﻜل ﻤن     
ﻤدﺨﻼت ،ﻋﻤﻠﻴﺎت وﻤﺨرﺠﺎت، وﺘﻐذﻴﺔ ﻋﻜﺴﻴﺔ ﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻤدى ﻓﻌﺎﻝﻴﺘﻬﺎ،وﻫﻲ ﻜﻌﻤﻠﻴﺔ ﺘﺘﻜون 
  .ﻤﻠﻴﺎت أﺴﺎﺴﻴﺔ ﻻﺒد ﻤن اﻝﻘﻴﺎم ﺒﻬﺎﻤن ﻋ
اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ ﻤؤﺴﺴﺔ ﻻﺒد ﻤن ﺠﻤﻊ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت واﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺤوﻝﻪ ﺒﻐرض  ﻝﺘدرﻴب     
ﺘﺤدﻴد اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، وﺘﺴﺠﻴل ﻨﻘﺎط اﻝﻘوة واﻝﻀﻌف ﻝدﻴﻪ، وﺘﻌﻤل إدارة اﻝﻤﻨظﻤﺔ 
ﻋﻠﻰ ﺘﺤدﻴد ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻷﻫداف ﺘﺴﻌﻰ ﻝﺒﻠوﻏﻬﺎ ﻤن ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب ﻝﺘﺸﻜل ﻫذﻩ اﻷﻫداف 
  .رﻴباﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﻨطﻠق ﻝﺘﺼﻤﻴم ﺒراﻤﺞ اﻝﺘد
                                                 
، ص 3002 ، اﻹﺴﻜﻨدرﻴﺔ،اﻝﺸرﻜﺔ اﻝﺠﻤﻬورﻴﺔ اﻝﺤدﻴﺜﺔ ،ﺎاﻝﻤﻌﻠم ﻓﻴﻬﻤﻬﻨﺔ اﻝﺘﻌﻠﻴم وأدوار  ،ﻤﺤﻤد أﺤﻤد ﻜرﻴم وآﺨرون -  1
  .314
                                  .191،صﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق ﻋﺒد اﻝﻬﺎدي اﻝﺠوﻫري، -  2
، اﻹﺴﻜﻨدرﻴﺔ ،اﻝﻤﻜﺘب اﻝﺠﺎﻤﻌﻲ اﻝﺤدﻴث،اﻝﺘرﺒﻴﺔ وﺠودة اﻝﺸﺒﺎب اﻝﻌرﺒﻲ ﻓﻲ ﻋﺼر اﻝﻌوﻝﻤﺔ،  ،ﻤﺤﻤد ﺒﻴوﻤﻲ ﺨﻠﻴل -  3
  .401، ص 1002
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ﻤﻨﻬﺎ ﺘﺤدﻴد  وﺘﺘﻀﻤن ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﺼﻤﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﻌﻨﺎﺼر      
ذﻝك ﻴﺠب  ، وﻤن أﺠلاﻝﻤﺤددة افاﻝﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻝﺘﺤﻘﻴق اﻷﻫداﻝﻤواﻀﻴﻊ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ واﻝﻤﺤﺘوﻴﺎت 
وﻜذا اﻝوﺴﺎﺌل  ﺒﻴﺌﺔ ﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﻼءﻤﺔ ،اﻤﻜﺎﻨﻴﺎت ﻤﺎﻝﻴﺔ، ﻤدرﺒﻴن)ﺘوﻓﻴر ﻤﺴﺘﻠزﻤﺎت ﺘدرﻴﺒﻴﺔ
ﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻜوﻨﻬﺎ ﻷﻝﻰ ﺠﺎﻨب اﺨﺘﻴﺎر أﻨﺠﻊ اإ،ﻫذا (اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻀرورﻴﺔ ﻝﻬذﻩ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ
  .ﺘﺸﻜل أﺤد اﻝﻤﻌﺎﻴﻴر اﻝﺘﻲ ﺘﺤﻜم درﺠﺔ ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
ﻝﻤﺎ ﻝﻬﺎ  وﺘﻌﺘﺒر ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ أﺤد اﻝﻤﻬﺎم اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻝﻠﻤﺸرﻓﻴن ﻋﻠﻰ اﻝﺘدرﻴب،
ﻤن ﺘﺄﺜﻴر ﻋﻠﻰ ﺒﻠوغ اﻝﺘدرﻴب ﻷﻫداﻓﻪ وﻫذا ﻝﻜوﻨﻬﺎ ﺘﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺘﺘﺒﻊ ﺘﻨﻔﻴذ أﻨﺸطﺔ اﻝﺘدرﻴب 
  .ﻝﻰ ﻤﻌﺎﻝﺠﺘﻬﺎإوﺘﺴﺠﻴل اﻝﻨﻘﺎﺌص اﻝﺘﻲ ﺘﻜﺘﺸف ﻓﻲ ﺠﻤﻴﻊ اﻝﻤراﺤل ﺜم اﻝﻤﺒﺎدرة 
، ﺒراﻤﺞ ﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻤواردﻫﺎ اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻤﻜﺎﻨﻴﺎت ﻜﺒﻴرة ﻓﻲ ﺴﺒﻴل ﺘوﻓﻴر ﺘﺴﺘﺜﻤرن اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻷ
ﻝﻰ ﻤﻌرﻓﺔ ﻤدى اﻝﻨﻔﻊ اﻝﻤﺤﻘق ﻤن ﻫذﻩ اﻝﺒراﻤﺞ إدﻫﺎ، ﻜﺎﻨت اﻝﺤﺎﺠﺔ ﻓراأﻝﺘدﻋﻴم اﻤﻜﺎﻨﻴﺎت 
وذﻝك ﻤن ﺨﻼل ﻗﻴﺎﻤﻪ ﺒﻌﻤﻠﻴﺔ ﺘﻘﻴﻴم وﺘﻘوﻴم ﻫذا اﻝﻨﺸﺎط ﻤن ﺨﻼل ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤﻌﺎﻴﻴر وﻫذا ﻤﺎ 
 .ﺴﻴﺘم اﻻﺤﺎطﺔ ﺒﻬﺎ ﻓﻲ اﻝﻔﺼل اﻝﻤواﻝﻲ
  
  
  ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ -اﻝﻔﺼل اﻝﺨﺎﻤس
  ﺘﻤﻬﻴد      
  ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻌرﻴف - أوﻻ      
  أﻫداف ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ - ﺜﺎﻨﻴﺎ      
  أﺴس ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ - ﺜﺎﻝﺜﺎ      
  ﻤراﺤل وﺨطوات ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ - راﺒﻌﺎ      
  ﻤﺴﺘوﻴﺎت وﻨﻤﺎذج ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ - ﺨﺎﻤﺴﺎ      
   اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎلﻤﺘطﻠﺒﺎت ر ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﻓق ﻤﻌﺎﻴﻴ - ﺴﺎدﺴﺎ      
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ﻴﻠﻘﻰ اﻝﺘدرﻴب اﻫﺘﻤﺎﻤﺎ ﻤﺘزاﻴدا ﻤن اﻝﻤﻨظﻤﺎت اﻝﻤﻌﺎﺼرة ﺒﺎﻋﺘﺒﺎرﻩ اﻝوﺴﻴﻠﺔ اﻷﻓﻀل 
ﻝﻰ ﻜﻔﺎءات ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴق أﻫداف اﻝﻤﻨظﻤﺔ إﻹﻋداد وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸري وﺘﺤوﻴﻠﻬم 
اﻷﻤر اﻝذي ﻻ ﻴﺘﺤﻘق ﻗطﻌﺎ إّﻻ ﺒﺈﻋداد ﺒراﻤﺞ ﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻌﺎﻝﺔ  وﻫو .اﻝﻤﺘﻤﻴزة وﺘﺤﺴﻴن أداﺌﻬﺎ
ﺘواﻓق ﻤﻊ أﺴس وﺸروط ﺘﺼﻤﻴم ﻋﻨﺎﺼر اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ﺘ، و اﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘرﺒوﻴﺔﺘﺘواﻓر ﻋﻠﻰ 
  .اﻝﺘدرﻴﺒﻲ اﻝﺠﻴد
اﻝذي ﻴﺴﻌﻰ ﻝﺘوﻀﻴﺢ ﻜﻴف ﺘﺘم ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻘوﻴم  ﺠﺎء ﻫذا اﻝﻔﺼلاﻨطﻼﻗﺎ ﻤن ﻫذا اﻝﺘﺼور 
  .ﻴم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ وﻓق ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎلﻫﻲ ﻤﻌﺎﻴﻴر ﺘﻘو  وﻤﺎ ؛اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ
 درﻴﺒﻴﺔ ﺨﺎﺼﺔوﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘ ﻝﻰ ﺘﻌرﻴف ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻘوﻴم ﻋﺎﻤﺔإوﻨﺘطرق ﻓﻲ ﻫذا ﻓﺼل 
، ﻝﻨوﻀﺢ ﻤن ﺒﻌدﻫﺎ أﻫداف ﻋﻤﻠﻴﺔ رﻴﺒﻲ ﻤن ﺤﻴث ﺘﻌرﻴﻔﻪ وأﻫﻤﻴﺘﻪﺜم ﻨﺤﻴط ﺒﺎﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘد
ﻋﻠﻰ  ﻜﻤﺎ ﺴﻴﺘم ﺘﺴﻠﻴط اﻝﻀوء ،ﻨﺎول ﻤراﺤل وﺨطوات ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞاﻝﺘﻘوﻴم وأﺴﺴﻬﺎ ﺜم ﻨﺘ
م اﻝﺒراﻤﺞ ﻝﻰ ﺘﻘوﻴإوﻗوﻓﺎ ﻓﻲ اﻷﺨﻴر ﻤﺴﺘوﻴﺎت اﻝﺘﻘوﻴم وﺘوﻀﻴﺢ اﻝﻨﻤﺎذج اﻝﻌﺎﻝﻤﻴﺔ ﻝﻠﺘﻘوﻴم 
  .اﻝﻔﻌﺎل اﺘﻔﺎﻗﻬﺎ ﻤﻊ ﻤﺒﺎدئ اﻝﺘدرﻴباﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤن ﺤﻴث ﻤدى 
  :ﺘﻌرﻴف ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ - أوﻻ
ﻗﺒل ﺘﻌرﻴف ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻻﺒد ﻤن ﺘﻌرﻴف اﻝﺘﻘوﻴم ﻋﺎﻤﺔ ﺜم ﺘﻌرﻴف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ 
  .وأﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ﻝﻨﺘوﺼل اﻝﻰ ﺘﻌرﻴف ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝدرﻴﺒﻴﺔ
  :ﺘﻌرﻴف اﻝﺘﻘوﻴم - 1
  :اﻝﺘﻌرﻴف اﻝﻠﻐوي ﻝﻠﺘﻘوﻴم- 1- 1
اﻝﺘﻘوﻴم ﻫو  "ﻷﻤﻴل ﻴﻌﻘوب وﺴﻴﺎم ﺒرﻜﺔ"ورد ﻓﻲ ﻗﺎﻤوس اﻝﻤﺼطﻠﺤﺎت اﻝﻠﻐوﻴﺔ واﻷدﺒﻴﺔ 
ﻓﻲ ﻤﻌﺠم ﻤﺼطﻠﺤﺎت اﻝﺘرﺒﻴﺔ واﻝﺘﻌﻠﻴم ﺒﺄﻨﻪ ﻋﻤﻠﻴﺔ " أﺤﻤد زﻜﻲ ﺒدوي" وﻋرﻓﻪ ،إزاﻝﺔ اﻝﻌوج
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ﺘﻘدﻴر ﻗﻴﻤﺔ اﻝﺸﻲء أو ﻜﻤﻴﺘﻪ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ إﻝﻰ ﻤﻌﺎﻴﻴر ﻤﺤددة أو ﻤدى اﻝﺘواﻓق ﺒﻴن ﻓﻜرة أو ﻋﻤل 
  . 1م اﻝﺸﻲء أي ﻗدرﺘﻪ وﻗوم اﻝﺸﻲء ﻫو وزﻨﻪﺒﻴن اﻝﻘﻴم اﻝﺴﺎﺌدة، ﻓﻘو ّ
" ﻝﺴﺎن اﻝﻌرب"اﻝﺘﻘوﻴم ﻓﻲ   "ﻋﺒد اﻝﻠطﻴف اﻝﻔﺎراﺒﻲ وآﺨرون"ـ ﺔ ﻝوﺤﺴب ﻤﻌﺠم ﻋﻠوم اﻝﺘرﺒﻴ
ﻨظﺎﻤﻪ : أزال ﻋوﺠﻪ ﻋن اﻝﻠﺤﻴﺎﻨﻲ وﻜذﻝك أﻗﺎﻤﻪ، وﻗوام اﻷﻤر ﺒﺎﻝﻜﺴر: ﻗوم دارﻩ"ﺠﺎء ﻓﻲ 
ﺘﻘﺎوﻤوا ﻓﻴﻤﺎ : وﻨﻘول ،، واﻝﻘﻴﻤﺔ ﺜﻤن اﻝﺸﻲء ﺒﺎﻝﺘﻘوﻴم وﻗوم اﻝﺴﻠﻌﺔ  واﺴﺘﻘﺎﻤﻬﺎ ،ﻗدرﻫﺎ ﻩ،وﻋﻤﺎد
: ، وﻓﻲ اﻝﺤدﻴث ﻗﺎﻝواأي ﻗوﻤﺘﻪ اﺴﺘﻘﻤت اﻝﻤﺘﺎع،: اﻝﺘﻘوﻴم ﻝﻘول أﻫل ﻤﻜﺔ :واﻻﺴﺘﻘﺎﻤﺔ ، ﺒﻴﻨﻬم
ﻗوﻤت ﻝﻨﺎ ﻓﻘﺎل اﷲ ﻫو اﻝﻘوم أي ﻝوﺴﻌرت ﻝﻨﺎ، وﻫو ﻤن ﻗﻴﻤﺔ اﻝﺸﻲء، أي  رﺴول اﷲ ﻝو ﻴﺎ"
  " .ﺤددت ﻝﻨﺎ ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ
ﻗوﻤت اﻝﺴﻠﻌﺔ واﺴﺘﻘﻤﺘﻪ ﺜﻤﻨﺘﻪ واﺴﺘﻘﺎم اﻋﺘدل " ﻝﻠﻔﻴروز أﺒﺎدي"وﻓﻲ ﻗﺎﻤوس اﻝﻤﺤﻴط 
  .و ﻗوﻴم وﻤﺴﺘﻘﻴموﻗوﻤﺘﻪ ﻋدﻝﺘﻪ ﻓﻬ
ﻗوم اﻝﺸﻲء ﻋدﻝﻪ، وﻴﻘﺎل ﻗوﻤﺘﻪ ﻓﺘﻘوم أي ﻋدﻝﺘﻪ وﻗوم  ":اﻝﻤﻨﺠد ﻓﻲ اﻝﻠﻐﺔ واﻻﻋﻼم " ﻓﻲو 
  2.اﻝﻤﺘﺎع ﺠﻌل ﻝﻪ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﻠوﻤﺔ
ﻤﻤﺎ ﺴﺒق ﻴﺘﻀﺢ ﺠﻠﻴﺎ أن ﻤﻌﻨﻰ اﻝﺘﻘوﻴم ﻝﻐﺔ ﻴﺸﻴر إﻝﻰ اﻻﺴﺘﻘﺎﻤﺔ واﻝﺘﻌدﻴل وﺘﻘدﻴر اﻝﻘﻴﻤﺔ      
واﻝﻘﻴﺎس  اﻝﺘﻘوﻴم"ﻓﻲ ﻤﻘﺎل ﻝﻪ ﺒﻌﻨوان " ﻋﻠوان ﻴﺤﻲ "وﻫذا ﻤﺎ ﻴواﻓق ﻤﺎ ﻗﺎﻝﻪ اﻷﺴﺘﺎذ اﻝدﻜﺘور 
اﻝﺘﻘوﻴم ﺒﻤﻌﻨﻰ :اﻝﺘرﺒوي ودورﻩ ﻓﻲ إﻨﺠﺎح اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘرﺒوﻴﺔ إذ ﻴﺒرز ﻝﻠﺘﻘوﻴم ﻤﻌﻨﻴﻴن ﻝﻐوﻴﻴن ﻫﻤﺎ
  . 3اﻝﺘﻌدﻴل واﻝﺘﺼﺤﻴﺢ  واﻝﺘﻘوﻴم ﺒﻤﻌﻨﻰ اﻝﺘﻘدﻴر واﻝﺘﺜﻤﻴن
  :اﻝﺘﻌرﻴف اﻻﺼطﻼﺤﻲ 2- 1
  :ﺘﻌددت اﻝﺘﻌﺎرﻴف اﻝﺘﻲ ﺘﻨﺎوﻝت ﻤﻔﻬوم اﻝﺘﻘوﻴم وﻤﻨﻬﺎ
                                                 
  .132، ص 7002، دار اﻝﻤﺴﻴرة ، ﻋﻤﺎن ، اﻷردن ، اﻝﺘدرﻴب اﻹداري اﻝﻤﻌﺎﺼر ،ﺤﺴن أﺤﻤد اﻝطﻌﺎﻨﻲ - 1 
، ﺴﻠﺴﻠﺔ ﻋﻠوم اﻝﺘرﺒﻴﺔ 1رﻗم  ،"ﻤﺼطﻠﺤﺎت اﻝﺒﻴداﻏوﺠﻴﺎ واﻝدﻴداﻜﺘﻴك "ﻤﻌﺠم ﻋﻠوم اﻝﺘرﺒﻴﺔ ،ﻋﺒد اﻝﻠطﻴف اﻝﻔﺎراﺒﻲ وآﺨرون - 2
  .221ص ،4991 ،، ردﻤكواﻝﻨﺸر، دار اﻝﺨطﺎﺒﻲ ﻝﻠطﺒﺎﻋﺔ (01ـ9)
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اﻝﺘﻘوﻴم ﻫو اﺼدار ﺤﻜم ﻤﺎ ﻝﻐرض ﻤﺎ، " ﺤﻴث ﻴرى ﺒﺄن   )moolB("  ﺒﻠوم" ﻌرﻴفﺘ
  .1وﻴﺘﻀﻤن اﺴﺘﺨدام ﻤﻌﺎﻴﻴر ﻝﺘﻘدﻴر ﻤدى ﻜﻔﺎﻴﺔ اﻷﺸﻴﺎء ودﻗﺘﻬﺎ وﻓﻌﺎﻝﻴﺘﻬﺎ
ﻓﺎن ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻘوﻴم ﺘﺘﻀﻤن ﻓﻲ اﻝﺒداﻴﺔ ﻤﻘﺎرﻨﺔ ﺒﻴن ﺤﺎﻝﺘﻴن ﻤﺎ ﻫو ﻜﺎﺌن  "ﻴﺤﻲ ﻋﻠوان"وﺤﺴب 
وﻤﺎ ﻴﺠب أن ﻴﻜون وﺘؤدي إﻝﻰ اﻗﺘراح اﻝﺘﻌدﻴﻼت اﻝﺘﻲ ﻴﺠب اﻝﻘﻴﺎم ﺒﻬﺎ، ﻓﻬﻲ ﺘﻘﻴس اﻝﻔﺎرق 
اﻝﻤوﺠود ﺒﻴن اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ واﻷﻫداف  اﻝﻤﺴطرة، ﻜﻤﺎ أﻨﻬﺎ ﺘﻜﺸف ﻋن أﺴﺒﺎب ﻫذا اﻝﻔﺎرق 
  .2ﻴﺤﺎت اﻝﻤﻼﺌﻤﺔوﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ ﺘﺴﻤﺢ ﻝﻨﺎ ﺒﺘﺼور اﻝﺘﺼﺤ
اﻝﺘﻘوﻴم ﺒﺄﻨﻪ اﻝوﺴﻴﻠﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺴﻌﻰ إﻝﻰ اﻹﺠﺎﺒﺔ  ) gnortsmrA (" ارﻤﺴﺘروﻨﺞ" وﻴﻌرف
ﻜﻴف ﻨﻘوم ﺒﺎﻝﻌﻤل؟ ﻫل ﺘم اﻨﺠﺎز ﻤﺎ ﺘﺤدد ﻤن أﻫداف؟، ﻜﻴف ﻨﺴﺘطﻴﻊ : ﻋن اﻝﺘﺴﺎؤﻻت اﻵﺘﻴﺔ
   .3ﺘﺤﺴﻴﻴن ﻤﺎ ﻨؤدﻴﻪ ﻤن ﻋﻤل
ﻨﺠﺎز ﻋﻤل ﻤﺎ وﻤدى ﻴﺘﺒﻴن ﻤن ﻫذا اﻝﺘﻌرﻴف أن اﻝﺘﻘوﻴم ﻴﺴﻌﻰ ﻝﻺﺤﺎطﺔ ﺒﻤﻌرﻓﺔ طرﻴﻘﺔ ا
وﻫو ﻜﻌﻤﻠﻴﺔ ﺘﺴﻌﻰ إﻝﻰ اﻝﺘﻌدﻴل وﺘﺤﺴﻴن طرﻴﻘﺔ اﻨﺠﺎز . ﻤواﻓﻘﺘﻬﺎ ﻝﺘﺤﻘﻴق أﻫداف ﻫذا اﻝﻌﻤل
  .ﻋﻤل ﻤﺎ
 ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﺼدر ﻓﻴﻬﺎ أﺤﻜﺎم ﺘﺴﺘﺨدم ﻜﺄﺴﺎس ﻝﻠﺘﺨطﻴط،"اﻝﺘﻘوﻴم ﺒﺄﻨﻪ  ( ) zliW"وﻴﻠز"وﻴﻌرف 
 وأﻨﻬﺎ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﺸﺘﻤل ﻋﻠﻰ وﻀﻊ اﻷﻫداف وٕاﺼدار اﻷﺤﻜﺎم ﻋﻠﻰ اﻷدﻝﺔ وﻤراﺠﻌﺔ اﻷﺴﺎﻝﻴب
وان اﻝﺘﻘوﻴم ﻴﻬدف إﻝﻰ ﺘﺤﺴﻴن اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ واﻝﻌﻤﻠﻴﺎت  واﻷﻫداف ﻓﻲ ﻀوء ﻫذﻩ اﻷﺤﻜﺎم،
  . 4"اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ وﺤﺘﻰ اﻷﻫداف ﻨﻔﺴﻬﺎ 
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،  دار اﻝﻤﻌرﻓﺔ اﻝﺘﻘوﻴم واﻹﺸراف ﻓﻲ طرﻴﻘﺔ اﻝﻌﻤل ﻤﻊ اﻝﺠﻤﺎﻋﺎت ،ﺤﻤود ﺼﺎﻝﺢ ، ﺴﻠﻤﻰ ﻤﺤﻤود ﺠﻤﻌﻪﻋﺒد اﻝﻤﺤﻲ ﻤ - 3
  .   301،ص 8991اﻷزراطﻴﺔ،اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ،
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ﻴط إن ﻤﺎ ﻴﺸﻴر إﻝﻴﻪ ﻫذا اﻝﺘﻌرﻴف ﻫو ﻤراﺤل اﻝﺘﻲ ﻴﻤر ﺒﻬﺎ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻘوﻴم ﻤن ﺘﺨط
دﻝﺔ واﺴﺘﺨدام اﻷﺴﺎﻝﻴب ﻜﻤﺎ ﻴﺸﻴر إﻝﻰ أن اﻝﻬدف ﻤن ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻘوﻴم اﻷوﻀﻊ أﻫداف، وﺠﻤﻊ 
  .ﻫو اﻝﺒﺤث ﻋن اﻝﺘﺤﺴﻴن وﻋن طرﻴق اﻝﺘﺼﺤﻴﺢ واﻝﺒﺤث ﻋن أوﺠﻪ اﻝﻘوة 
واﻝﺘﻘوﻴم أﻴﻀﺎ ﻴﺘﻨﺎول ﺒﺎﻝدراﺴﺔ واﻝﺘﺤﻠﻴل اﻝﻤواﻗف واﻝظروف اﻝﻤﺤﻴطﺔ واﻝﻜﺸف ﻋن ﻨواﺤﻲ "
ﺤﺎﻝﺔ ﻜﻌﻼج ﻜﺎف ﻝﻬﺎ،وﻫو ﻴﻬﻴﺊ اﻝدﻝﻴل اﻝﻤؤﺸر اﻝذي اﻝﻘوة واﻝﻀﻌف ووﻀﻊ ﺘرﺘﻴﺒﺎت ﻝﻜل 
، وﻴﺴﻌﻰ اﻝﺘﻘوﻴم إﻝﻰ اﻝﺤﻜم ﻋﻠﻰ ﻤدى اﻝﺘﻘدم ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﺘﺤﺴﻴن ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻷﻋﻤﺎلﻴﻤﻜن اﺴﺘﺨداﻤﻪ ﻝ
واﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ ﺠواﻨب  ﻝﻸﻨﺸطﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻤطﻠوب اﻝﻘﻴﺎم ﺒﻬﺎ أو ﺼﻔﺎت ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻤطﻠوب ﺘواﻓرﻫﺎ،
  .1اﻝﻘوة ﻓﻴﺠري دﻋﻤﻬﺎ، وﺘﺼﺤﻴﺤﻬﺎ
 أﻨﻪ ﺤﻜم وﺼﻔﻲ أو ﻜﻤﻲ ﺤول ﻗﻴﻤﺔ ﺸﺨص أو ﻤوﻀوع أووﻴﻌرف اﻝﺘﻘوﻴم ﻋﻠﻰ 
وﻀﻌﻴﺔ أو ﺘﻨظﻴم ﻋن طرﻴق ﻤﻘﺎرﻨﺔ اﻝﺨﺼﺎﺌص اﻝﻤﻠﺤوظﺔ ﻤﻊ ﻤﻌﺎﻴﻴر ﻤﻌدة  أو ﻋﻤﻠﻴﺎت
واﻨطﻼﻗﺎ ﻤن ﻤﻌﺎﻴﻴر واﻀﺤﺔ، وذﻝك ﻗﺼد ﺘﻘدﻴم ﻤﻌطﻴﺎت ﻤﻔﻴدة ﻓﻲ اﺘﺨﺎذ ﻗرارات ﺤول 
  .2ﻤﻼﺌﻤﺔ اﻷﻫداف 
ﻴﺘﺒﻴن ﻤن ﻫذا اﻝﺘﻌرﻴف أن اﻝﺘﻘوﻴم ﻴﺴﻌﻰ إﻝﻰ إﺼدار ﺤﻜم ﻗد ﻴﻜون وﺼﻔﻲ أو ﻜﻤﻲ 
ﻴﺸﻤل وﻴﻤس إﻤﺎ ﺸﺨص أوﻤوﻀوع أوﻋﻤﻠﻴﺔ أو وﻀﻌﻴﺔ أوﺘﻨظﻴم وذﻝك ﺒﻤﻘﺎرﻨﺔ اﻝﺨﺼﺎﺌص 
  .اﻝﻤﻠﺤوظﺔ ﺒﻤﻌﺎﻴﻴر ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻤﺤددة
ﺒﻌد اﺴﺘﻌراض اﻝﺘﻌرﻴﻔﺎت اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﻝﻠﺘﻘوﻴم، ﻴﻤﻜن اﻝﺨروج ﺒﺘﻌرﻴف ﺸﺎﻤل ﻝﻠﺘﻘوﻴم ﻤن 
اﻝﺘﻘوﻴم ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻤﻘﺼودة وﻤﻨظﻤﺔ اﻝﺘﻲ ﻴﻘوم ﺒﻬﺎ اﻝﻔرد واﻝﺠﻤﺎﻋﺔ :" اﻝﺒﺎﺤﺜﺔ وﻫووﺠﻬﺔ ﻨظر 
 ﺒرﻨﺎﻤﺞ، أﻫداف، طرﻴﻘﺔ،) ﻹﺼدار ﺤﻜم وﺼﻔﻲ وﻜﻤﻲ ﺘﻤس ﻤوﻀوع ﻤﺎ أو ﻤﺠﺎل ﻤﻌﻴن
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ﻋن طرﻴق ﺠﻤﻊ ﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻝﺒﻴﺎﻨﺎت ﺤول ﻫذا اﻝﻤﺠﺎل ﺒﻬدف ( اﻝﺦ...ﺸﺨص، ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻤﻌﻴﻨﻪ
  ".ﻌﻼﺠﻬﺎﺘﺤدﻴد ﺠواﻨب اﻝﻘوة ﻝﺘدﻋﻴﻤﻬﺎ وﺠواﻨب اﻝﻀﻌف ﻝ
  :وﺒﺘﺤﻠﻴل ﻫذا اﻝﺘﻌرﻴف ﻴﻤﻜن اﻝﺨروج ﺒﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﺨﺼﺎﺌص ﻝﻠﺘﻘوﻴم
   .أي أﻨﻪ ﻴﺘم ﻋﻠﻰ ﺨطوات ﻤﺘﺘﺎﻝﻴﺔ وﻻ ﻴﺘم ﻓﻲ ﺨطوة واﺤدة: اﻝﺘﻘوﻴم ﻋﻤﻠﻴﺔ -1
  .ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻤﻘﺼودة، أي أﻨﻪ ﻴﺘم اﻹﻋداد ﻝﻪ ﻤﺴﺒﻘﺎ -2
  . ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻤﻨظﻤﺔ أي أﻨﻪ ﻴﺴﺘﻨد ﻋﻠﻰ أﺴس ﻋﻠﻤﻴﺔ -3
 ﺘﻬدف إﻝﻰ ﺠﻤﻊ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻝﺒﻴﺎﻨﺎت أي أﻨﻪ ﻴﺴﺘﻨد إﻝﻰ أدﻝﺔ وﺸواﻫد ﻋﻨد إﺼدار ﻋﻤﻠﻴﺔ -4
  . ﺤﻜﺎمﻷا
  :اﻝﻔرق ﺒﻴن اﻝﺘﻘوﻴم وﺒﻌض اﻝﻤﺼطﻠﺤﺎت - 2
  :اﻝﻔرق ﺒﻴن اﻝﺘﻘوﻴم واﻝﺘﻘﻴﻴم- 1- 2
م ﻴﺨﻠط اﻝﺒﻌض ﺒﻴن ﻤﺼطﻠﺢ اﻝﺘﻘوﻴم وﻤﺼطﻠﺢ اﻝﺘﻘﻴﻴم، ﻝﻜن اﻷﺼل اﻝﻠﻐوي ﻝﻠﺘﻘﻴﻴم ﻗﻴ ّ
م اﻝﻌود أي ﻋدل ﻤﺎ ﺒﻪ ﻤن ﻤﺎ ﻗو ّأن أن ﻴﻬﺘم ﺒﺎﻝﻤﻌﺎﻝﺠﺔ، اﻝﺸﻲء أي وﻀﻊ ﻗﻴﻤﺔ ووزﻨﺎ ﻝﻪ دو 
وﻴﺘم ﻓﻴﻪ ﺘﺤدﻴد ﻨواﺤﻲ اﻝﻘوة واﻝﻀﻌف، ﺒﺤﻴث ﻴﺤﺘﻔظ ﺒﻨواﺤﻲ اﻝﻘوة ﺘﻠك، وﻴﻘوم  اﻋوﺠﺎج
   .1ﺒﻤﻌﺎﻝﺠﺔ  ﺠواﻨب  اﻝﻀﻌف ﻝﺘﺤﻘﻴق  ﺘطوﻴر أﻓﻀل ﻓﻲ ﻫذا اﻝﻤﺠﺎل
 وﻫو ﻴﺸﻴر إﻝﻰ ﺘﻘدﻴر ،ﻓﻴﻘﺘﺼر اﻝﺘﻘﻴﻴم ﻋﻠﻰ إﺼدار اﻝﺤﻜم ﻋﻠﻰ ﻗﻴﻤﺔ اﻷﺸﻴﺎء ،أﻤﺎ اﺼطﻼﺤﺎ
 .اﺴﺘﻨﺎدا إﻝﻰ ﻤﻌﻴﺎر أو ﻤﺤك ﻤﻌﻴناﻝﺸﻲء 
ﺒﻴﻨﻤﺎ اﻝﺘﻘوﻴم ﻴﺴﺘﻬدف اﻝﻜﺸف ﻋن ﻤواطن اﻝﻀﻌف واﻝﻘوة ﻓﻲ ﻋﻤل ﻤﺎ ﺒﻘﺼد اﻝﺘﺤﺴﻴن 
  .2واﻝﺘﺼﺤﻴﺢ
                                                 
  .232ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ص  ،اﻝﺘدرﻴب اﻻداري اﻝﻤﻌﺎﺼر،ﺤﺴن أﺤﻤد اﻝطﻌﺎﻨﻲ  - 1
ﻤﻨﺸورات ﻤﺨﺒر  ،(1)ﻤﺨﺒر اﻝﻤﺴﺄﻝﺔ اﻝﺘرﺒوﻴﺔﻠﺔ ﻜﺘب ، ﺴﻠﺴدروس ﻓﻲ ﻋﻠم اﻝﻨﻔس اﻝﺒﻴداﻏوﺠﻲ ،ﺠﺎﺒر ﻨﺼر اﻝدﻴن - 2
  .901،ص 9002اﻝﻤﺴﺎﻝﺔ اﻝﺘرﺒوﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﺠزاﺌر ﻓﻲ ظل اﻝﺘﺤدﻴﺎت اﻝراﻫﻨﺔ،ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤﺤﻤد ﺨﻴﻀر ﺒﺴﻜرة،
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  :اﻝﻔرق ﺒﻴن اﻝﺘﻘوﻴم واﻝﻘﻴﺎس  - 2- 2
اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﻴﺘم ﺒﻬﺎ ﺘﻘدﻴر ﺸﻲء ﻤﺎ ﺘﻘدﻴرا ﻜﻤﻴﺎ، ﻓﻲ ﻀوء وﺤدة "ﺒﺄﻨﻪ  ﻴﻌرف اﻝﻘﻴﺎس
  .1"ﻤﻌﻴﻨﺔ، أو ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻷﺴﺎس ﻤﻌﻴنﻗﻴﺎس 
ن ﻜﻠﻤﺔ ﻗﻴﺎس ﻤرادﻓﺔ ﻝﻜﻠﻤﺔ ﺘﻘوﻴم وﻝﻜن ﻓﻲ اﻝﺤﻘﻴﻘﺔ أن ﻫﻨﺎك اﺨﺘﻼﻓﺎت أو ﻴﻌﺘﻘد اﻝﻜﺜﻴرﻴن 
  :2واﻀﺤﺔ ﺒﻴن اﻝﻜﻠﻤﺘﻴن وﺘﻨﺤﺼر ﻫذﻩ اﻻﺨﺘﻼﻓﺎت ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ
  اﻝﺘﻘوﻴم واﻝﻘﻴﺎس ﻴوﻀﺢ اﻝﻔرق ﺒﻴن ﻋﻤﻠﻴﺔ(: 2)اﻝﺠدول رﻗم 
  
  اﻝﻘﻴﺎس  اﻝﺘﻘوﻴم
 .ﻝﻰ ﺠواﻨب ﻤﺘﻌددةإﻋﻤﻠﻴﺔ ﺸﺎﻤﻠﺔ ﺘﻤﺘد  -
 .ﻴﻬﺘم ﺒﺎﻝﺤﻜم اﻝﻌﺎم واﻝﻨوﻋﻴﺔ -
ﻝﻰ اﻝﺘﺸﺨﻴص واﻝﻌﻼج ﻓﻬو إﻴﻬدف  -
 . ﻴﺴﺎﻫم ﻓﻲ اﻝﺘﺤﺴﻴن واﻝﺘطوﻴر
ﻴرﺘﻜز ﻋﻠﻰ ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻷﺴس اﻝﺘﻲ  -
ﻻﻏﻨﻰ ﻋﻨﻬﺎ ﻤﺜل اﻝﺸﻤول واﻻﺴﺘﻤرارﻴﺔ 
 .واﻝﺘﻨوع واﻝﺘﻌﺎون
ﻴرﻜز ﻋﻠﻰ ﻤﻘﺎرﻨﺔ اﻝﻔرد ﺒﻨﻔﺴﻪ وﺒﻐﻴرﻩ  -
اﻝﻤﺘﻌددة ﺒﻴن ﻝﻰ اﻝﻌﻼﻗﺎت إﻓﻬو ﻴﻤﺘد 
  داﻝﻤوﻀوﻋﺎت أو اﻷﻓرا
ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺠزﺌﻴﺔ ﺘﻨﺼب ﻋﻠﻰ ﻨﻘطﺔ واﺤدة  -
  .ﻓﻘط
  .ﻴرﻜز ﻋﻠﻰ اﻝﻜم -
ﻴﻜﺘﻔﻲ ﺒﺈﻋطﺎء ﺒﻌض اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻤﺤددة  -
  .ﻋن اﻝﺸﻲء اﻝﻤراد ﻗﻴﺎﺴﻪ
ﻴرﺘﻜز ﻋﻠﻰ ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝوﺴﺎﺌل ﻴﺸﺘرط  -
  .ﻓﻴﻬﺎ اﻝدﻗﺔ اﻝﻤﺘﻨﺎﻫﻴﺔ
ﻴﻌطﻴﻨﺎ ﻨﺘﺎﺌﺞ وﺼﻔﻴﺔ ﻝﻠﺸﻲء دون رﺒطﻪ  -
  .ﺒﺎﻷﺸﻴﺎء اﻷﺨرى
  
    
                                                 
 .21ق، صﺴﺎﺒﻤرﺠﻊ  ،در ﻓﻬﻤﻲ اﻝزﻴود، ﻫﺸﺎم ﻋﺎﻤر ﻋﻠﻴﺎنﻨﺎ - 1
دار اﻝﺤﺎﻤد،  ،ﺘﻘوﻴﻤﻬﺎ ،ﺘﺨطﻴطﻬﺎ ،ﻴﺎﺘﻬﺎ ، ﻤﻔﻬوﻤﻬﺎ، أﺴﺴﻬﺎ، ﻋﻨﺎﺼرﻫﺎاﻝﻤﻨﺎﻫﺞ اﻝﺘرﺒوﻴﺔ  ﻨظر ﻤﺤﻤد ﺤﺴن ﺤﻤﺎدات،  - 2
 .202، ص 8002، اﻷردن، ﻋﻤﺎن
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  :اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وأﻫﻤﻴﺘﻬﺎ- 3
  :ﺘﻌرﺒف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ - 1- 3
  :اﻝﺘﻌرﻴف اﻝﻠﻐوي - 1- 1- 3
  .1اﻝورﻗﺔ اﻝﺠﺎﻤﻌﺔ ﻝﻠﺤﺴﺎب، واﻝﺨطﺔ اﻝﻤرﺴوﻤﺔ ﻝﻌﻤل ﻤﺎ: اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ
  :اﻝﺘﻌرﻴف اﻻﺼطﻼﺤﻲ - 2- 1- 3
اﻝﻨﺸﺎط اﻝذي ﻴﻌﻨﻰ ﺒﺼﻴﺎﻏﺔ ﻤﺴﻤﻰ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ، " ﻴﻌرف اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻋﻠﻰ أﻨﻪ 
دﻤﺔ واﺨﺘﻴﺎر ﻋﻨﺎﺼر اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﻤﺸﺘﻤﻠﺔ ﻋﻠﻰ أﻫداﻓﻪ وﻤﺤﺘواﻩ وأﺴﺎﻝﻴﺒﻪ، واﻝﺘﻘﻨﻴﺔ اﻝﻤﺴﺘﺨ
  .2"واﺨﺘﻴﺎر اﻝﻤدرﺒﻴن واﻝﻤﺘدرﺒﻴن
ﺤﻴث ﺘرﻜز ﻋﻠﻰ إﻜﺴﺎب  اﻷﻨﺸطﺔ اﻝﻤﺨططﺔ ﻓﻲ إطﺎر ﻤﻨظم،"وﻴﻘﺼد ﺒﺎﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
وﺘﺸﻤل أﻴﻀﺎ ﺠواﻨب ﺘﺘﻌﻠق ﺒﺎﻝﻌﻼﻗﺎت  ﻤﻌرﻓﺘﻬم ﺒﻬﺎ، اﻝﻤﺘدرﺒﻴن اﻝﻤﻬﺎرات، وﺘﻌﻤﻴق
اﻻﻨﺴﺎﻨﻴﺔ،اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘرﺒوﻴﺔ ﻝﻐرض رﻓﻊ درﺠﺔ ﻜﻔﺎﺌﺘﻬم، واﻝﺘﻌﺎﻤل اﻝﻨﺎﺠﺢ ﻤﻊ ﻤﺠﻤوﻋﺎت 
   .3"اﻷﻓراد اﻝذي ﺴﻴﻘوﻤون ﺒﺘدرﻴﺒﻬم وﺘﻘوﻴم اﻨﺠﺎزاﺘﻬم
 ﻝﻰ ﺘﺤوﻴلإذﻝك اﻝﻤﺠﻬود اﻝﻤﺨطط واﻝﻬﺎدف  "أن اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻫﻲ "اﻝﻜﺒﻴﺴﻲ"وﻴرى 
 ﻝﻰ أﻨﺸطﺔ وﻓﻌﺎﻝﻴﺎت وﻤﺤﺘوى وﻤﻀﻤون ﻴراد ﻤﻨﻬﺎ ﺘﺤﺴﻴن اﻷداءإ اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
  واﻻﺘﺠﺎﻫﺎت ﻤن  وﺘطوﻴر اﻝﻤﻬﺎرات واﻴﺼﺎل اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت وﺘرﺸﻴد اﻝﻤﻴول وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻘدرات وﺘﻨﻤﻲ
                                                 
 .74ص ،4991ﻤﺼر، وزارة اﻝﺘرﺒﻴﺔ واﻝﺘﻌﻠﻴم، ،اﻝﻤﻌﺠم اﻝوﺠﻴزﻤﺠﻤﻊ اﻝﻠﻐﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ،   - 1
ص  ،9991، ، دار اﻝﻜﺘﺎب اﻝﺠﺎﻤﻌﻲ، اﻻﻤﺎرات اﻝﻌرﺒﻴﺔ اﻝﻤﺘﺤدة- اﻝﻔﻠﺴﻔﺔ واﻝﺘطﺒﻴق –اﻝﺘدرﻴب واﻝﺘطوﻴرﻗﺎﺴم ﺠﻤﻴل،  - 2
 .99
دور اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﺨﺼﺼﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴن أداء اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﻓﻲ ﻫﻴﺌﺔ اﻝﺘﺤﻘﻴق واﻻدﻋﺎء ﻓﻬد ﺒن ﺤﻤد اﻝﺴﻌدون، - 3
، ﻗﺴم  اﻝﻌﻠوم اﻻدارﻴﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ  ﻨﺎﻴف اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠﻌﻠوم (ﻏﻴر ﻤﻨﺸورة)، رﺴﺎﻝﺔ ﻤﺎﺠﺴﺘﻴر اﻝﻌﺎم ﺒﻤﻨطﻘﺔ اﻝرﻴﺎض
  .9، ص 2102 ،اﻝﺴﻌودﻴﺔ،اﻷﻤﻨﻴﺔ
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  .1وﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ ﻤﺤددة أﺠل أﻫداف وﻏﺎﻴﺎت ﻓردﻴﺔ
ﺒﻌد اﺴﺘﻌراض اﻝﺘﻌرﻴﻔﺎت اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﻝﻠﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ، ﻴﻤﻜن اﻝﺨروج و ﻤﻤﺎ ﺴﺒق ﻨﺘوﺼل 
ﻤﺠﻤوﻋﺔ  "وﻫو اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻫﻲ.ﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻤن وﺠﻬﺔ ﻨظر اﻝﺒﺎﺤﺜﺔﻨﺒﺘﻌرﻴف ﺸﺎﻤل ﻝﻠﺒر 
ﻝﻰ ﺘزوﻴد اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﻓﻲ اﻝﻤﻨظﻤﺔ ﺒﻤﻌﺎرف إﻤن اﻝﻨﺸﺎطﺎت اﻝﻤﺴﺘﻤرة واﻝﻤﺨطط ﻝﻬﺎ واﻝﻬﺎدﻓﺔ 
ﻻء اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن وﺘطوﻴر ﻤﻬﺎراﺘﻬم وﻗدراﺘﻬم ؤ ﻝﺘﺤﺴﻴن أداء ﻫوﻤﻬﺎرات وﺴﻠوﻜﻴﺎت وﻗدرات ﻤﻌﻴﻨﺔ 
 . "وﻤﻌﺎرﻓﻬم وﺘﻐﻴﻴر ﺴﻠوﻜﻬم واﺘﺠﺎﻫﺎﺘﻬم ﻝﻤﺎ ﻓﻴﻪ ﻤﺼﻠﺤﺔ اﻝﻤﻨظﻤﺔ وﻤﺼﻠﺤﺔ اﻝﻔرد اﻝﻌﺎﻤل
  :اﻝذﻜر ﻴﻤﻜن اﺴﺘﻨﺘﺎج  ﻤﺎﻴﻠﻲ ﺔاﻨطﻼﻗﺎ ﻤن اﻝﺘﻌﺎرﻴف اﻝﺴﺎﺒﻘ
 .اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  ﻋﺒﺎرة ﻋن ﻤﺠﻤوﻋﺔ اﻷﻨﺸطﺔ اﻝﻤﻨظﻤﺔ واﻝﻤﺨططﺔ واﻝﻤﺒرﻤﺠﺔ •
اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﻤﺜل ﺤﻠﻘﺔ وﺼل ﺒﻴن ﺘﺤدﻴد اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ واﻷﻫداف  •
 .اﻝﻤطﻠوب ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ
اﻷﻫداف،اﻝﻤﺤﺘوى،اﻷﺴﺎﻝﻴب واﻷدوات، : ﻝﻠﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻋﻨﺎﺼر ﻴﺘﻜون ﻤﻨﻬﺎ وﻫﻲ •
 .وﻝﺘﻨﻔﻴذﻫﺎ ﻻﺒد ﻤن اﻝﻤدرﺒﻴن واﻝﻤﺘدرﺒﻴن اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻝﺘﻨﻔﻴذﻫﺎ
ﺒﻴن وﺘﺴﺎﻋدﻫم ﺘطوﻴر ﻤﻌﺎرف وﺨﺒرات واﺘﺠﺎﻫﺎت اﻝﻤﺘدر ﻝﻰ إاﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﻬدف  •
 .ﻓﻲ ﺘﺤدﻴث ﻤﻌﻠوﻤﺎﺘﻬم
ﻝﻰ ﻨظرﻴﺎت اﻝﺘﻌﻠم واﻝﺘﻌﻠﻴم واﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘرﺒوﻴﺔ واﻝﻌﻼﻗﺎت إﺘﺴﺘﻨد اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  •
 .اﻻﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺒﻨﺎﺌﻬﺎ وﺘﻨﻔﻴذﻫﺎ ﻝﻠرﻓﻊ ﻤن درﺠﺔ ﻜﻔﺎءﺘﻬﺎ
  :أﻫﻤﻴﺔ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ - 2- 3
ﺔ واﻷﻨﺸطﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺴﺎﻋد ﻋﻠﻰ اﻝوﺴﺎﺌل اﻝﺘﻘﻨﻴﺔ اﻝﺤدﻴﺜأﺼﺒﺤت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤن 
 اﻝﺘﻜﺘﻴﻜﺎتدارة ﻫﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤﻬﺎرات اﻝﻌﻤل واﻝﺨﺒرة واﺴﺘﺨدام ﻝﻼ ﻓﻤن اﻝواﺠﺒﺎت اﻝﻤﻠﺤﺔ .اﻝﻨﻤو
                                                 
،  ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻨﺎﻴف اﻝﻌرﺒﻴﺔ "رؤﻴﺔ ﻤﻌﺎﺼرة ﻝﻠﻘرن اﻝﺤﺎدي واﻝﻌﺸرﻴن"اﻝﺘدرﻴب اﻻداري واﻷﻤﻨﻲ، اﻝﻜﺒﻴﺴﻲﺨﻀﻴر ﻋﺎﻤر  - 1
 .831،ص0102ﻝﻠﻌﻠوم اﻷﻤﻨﻴﺔ،اﻝرﻴﺎض ،
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اﻝﻤطﻠوﺒﺔ ﻹﻨﺠﺎز اﻝﻌﻤل،ﻻ ﻴﺘﺤﻘق ﻫذا ﻤﺎ ﻝم ﻴﺘم ﺘﻨﻔﻴذ ﺒرﻨﺎﻤﺞ ﺘدرﻴﺒﻲ ﻝﻬؤﻻء اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﻴﺘﻀﻤن 
اﻝﺨﺒرة ﺘﻜون ﻓﺎﻋﻠﺔ ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤﻬﺎرات وﻜﻔﺎﻴﺎت  ﻤﺎ ﺴﺘﺠد ﻤن ﺨﺒرة ﻓﻲ ﻤﺠﺎل اﻝﻌﻤل،ﻷن ﻫذﻩ
اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق أﻫداف ﻤؤﺴﺴﺎﺘﻬم ﺤﻴث اﺘﻀﺢ أن ﻫﻨﺎك ﻋﻼﻗﺔ اﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻓﺎﻋﻠﺔ ﺒﻴن 
وﻝﻐرض زﻴﺎدة ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ وﻜﻔﺎءة اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﻻﺒد . اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﺘطورة وزﻴﺎدة ﻜﻔﺎءة اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن
ﻲ ﻤﺠﺎل ﻋﻤﻠﻬم، واﻝذي ﻴﻨﻌﻜس ﻫذا أن ﻴﺒن ﻝﻬم ﺒراﻤﺞ ﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﻨﻤﻲ ﺨﺒراﺘﻬم وﻤﻬﺎراﺘﻬم ﻓ
وﻝﻌل اﻝﺒراﻤﺞ . ﺒدورﻩ ﻝﻴس ﻋﻠﻰ اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﻤﻌﻬم ﻓﺤﺴب ﺒل ﺴﻴزﻴد ﻤن اﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻤؤﺴﺴﺎﺘﻬم
، وﻤن ﻫﻨﺎ اﻜﺘﺴﺒت ﻜﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ واﻝﻌﻤﻠﻴﺔاﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻫﻲ اﻝﻌﻤود اﻝﻔﻘري ﻓﻲ ﻫﻴ
ﻝﺒﻨﺎﺌﻬﺎ، ﺴس أﻏﻨﺎﺌﻬﺎ ووﻀﻊ إﻫﻤﻴﺔ ﺨﺎﺼﺔ، وﺒدأت اﻝﻌﻨﺎﻴﺔ ﺒﻬﺎ ﻨﺤو أاﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ 
  . 1وأﺴﺎﻝﻴب ﻤﺘﻨوﻋﺔ وﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻹﻴﻔﺎء أﻏراﻀﻬﺎ
  :ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔﺘﻌرﻴف  -4
ﻴﻌﺘﺒر اﻝﺘﻘوﻴم ﺠزءا ﻫﺎﻤﺎ وأﺴﺎﺴﻴﺎ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﺼﻤﻴم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ، وأﺜﻨﺎء ﺘﻨﻔﻴذ 
وذﻝك ﻝﻠوﻗوف ﻋﻠﻰ  ﺴﻼﻤﺔ ﺴﻴرﻫﺎ وﻤدى ﻤﺴﺎﻴرﺘﻬﺎ ﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﻌﻤل  ﺨطوات اﻝﺘدرﻴب،
 .واﻨﺴﺠﺎﻤﻬﺎ ﻤﻊ ﺘﺤﻘﻴق اﻻﻫداف اﻝﻤﺨططﺔ ﻝﻬﺎ، ﻤن أﺠل ﺘﺼﺤﻴﺢ اﻝﻤﺴﺎر وﺘﺤﻘﻴق اﻷﻫداف
وﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻘوﻴم ﺘﻌﻨﻲ اﺼدار ﻗرار ﻋﻠﻤﻲ ﺒﺸﺄن ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻝﺘدرﻴب ﻓﻲ ﻀوء اﻷدﻝﺔ اﻝﺘﻲ ﻜﺸﻔت 
ﻓﻤرﺤﻠﺔ اﻝﺘﻘوﻴم ﻫﻲ آﺨر ﻤرﺤﻠﺔ ﻤن ﻤراﺤل اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ،  ﻋﻨﻬﺎ اﻝﻤﻤﺎرﺴﺎت اﻝﻤﻴداﻨﻴﺔ،
ﺘﺒدأ ﺒﺘﺤدﻴد و  ،ﻬﺎﺘواﻝﺘﻲ ﺘﺸﻜل ﻤﻨظوﻤﺔ ﻤﺘراﺒطﺔ وﻤﺘﻜﺎﻤﻠﺔ ﺘﻌﺘﻤد ﻜل ﻤرﺤﻠﺔ ﻋﻠﻰ ﺴﺎﺒﻘ
اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت ﻝﺘﻨﺘﻬﻲ ﺒﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، وﺘﺄﺘﻲ أﻫﻤﻴﺔ اﻝﺘﻘوﻴم ﻤن ﻜوﻨﻪ أداء ﻫﺎﻤﺎ ﻻ 
   .2ﻤل ﻴﺘم اﻨﺠﺎزﻩﻴﺴﺘﻐﻨﻰ ﻋﻨﻪ ﻝرﺼد ﻨﻘﺎط اﻝﻘوة واﻝﻀﻌف ﻷي ﻋ
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اﻝﻌرﺒﻴﺔ  ، اﻝﻤﺠﻠﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠدراﺴﺎت اﻷﻤﻨﻴﺔ واﻝﺘدرﻴب، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻨﺎﻴف ﻨﺤو ﺘﻘﻴﻴم اﻤﺜل ﻝﻤﺨرﺠﺎت اﻝﺘدرﻴب ﻓﻬد اﻝﺸﻌﻼن،  -2 
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ن ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻘوﻴم ﻤﻼزﻤﺔ أان ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ أﺴﺎﺴﻴﺔ وﻀرورﻴﺔ، ذﻝك 
ﻤن  وﻤﺼﺎﺤﺒﺔ ﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب ﻝﻠﻜﺸف ﻋن ﻤدى ﺘﺤﻘﻴق اﻷﻫداف واﻝﻜﻔﺎﻴﺎت اﻝﻤراد ﺘﻨﻤﻴﺘﻬﺎ،
 ﻠﻴﺔوﻫﻨﺎك ﻋدة ﺘﻌرﻴﻔﺎت ﻝﻌﻤ. ﺨﻼل اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ، واﻝﺘﺄﻜد ﻤن ﺴﻼﻤﺔ اﻝﺨطﺔ اﻝﻤﻌﺘﻤدﻩ ﻝﺘﻨﻔﻴذﻩ
  :وﻝﻌل أﻫﻤﻬﺎ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ،
ﺘﻠك اﻻﺠراءات اﻝﺘﻲ ﺘﻘﺎس ﺒﻬﺎ ﻜﻔﺎءة اﻝﺒراﻤﺞ "ﻴﺸﻴر ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻰ 
اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﻤدى ﻨﺠﺎﺤﻬﺎ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق أﻫداﻓﻬﺎ اﻝﻤرﺴوﻤﺔ ﻜﻤﺎ ﺘﻘﺎس ﺒﻬﺎ ﻜﻔﺎءة اﻝﻤﺘدرﺒﻴن وﻤدى 
 اﺒﻬﺎ ﻜﻔﺎءة اﻝﻤدرﺒﻴن اﻝذﻴن ﻗﺎﻤو اﻝﺘﻐﻴر اﻝذي ﻨﺠﺢ اﻝﺘدرﻴب ﻓﻲ اﺤداﺜﻪ ﻓﻴﻬم، ﻜذﻝك ﺘﻘﺎس 
ﺒﺘﻨﻔﻴذ اﻝﻌﻤل اﻝﺘدرﻴﺒﻲ، وﺒﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﻫذا  ﻓﺎن ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴب ﻻﺘﺘﺤﻘق ﻓﻘط ﺒﺤﺴن 
ﻨﻤﺎ ﺘﻌﺘﻤد ﻋﻠﻰ دﻗﺔ اﻝﺘﻨﻔﻴذ ﻤن ﺠﺎﻨب اﻝﻘﺎﺌﻤﻴن ﻋﻠﻰ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ او  اﻝﺘﺨطﻴط واﻝﺘﺼﻤﻴم ﻝﻬﺎ
  .1"اﻝﺘدرﻴﺒﻲ وﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﻫذا اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ
أن اﻝﺘﻘوﻴم ﻫو اﻝﻤﻌرﻓﺔ  )hsidahs,W("ﺸﺎدﻴش" وﻴﻌرف ﺘﻘوﻴم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ  ﻤن طرف
وﻴرﻜز ﻫذا اﻝﺘﻌرﻴف ﻋﻠﻰ ﺠﻌل ﻗوام . اﻹﻤﺒرﻴﻘﻴﺔ ﻷﻫﻠﻴﺔ أو ﻗﻴﻤﺔ ﻨﺸﺎطﺎت اﻝﺒراﻤﺞ وأﻫداﻓﻬﻤﺎ
  .2اﻝﺘﻘوﻴم ﻴﺘﻤﺜل ﻓﻲ اﺒداء أﺤﻜﺎم وﻗﻴﻤﺔ
اﺠراءات ﻤﻨظﻤﺔ ﻝﺘﺤدﻴد ﺠدوى اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ " ﻋﻠﻰ أﻨﻪ ﻜﻤﺎ ﻴﻌرف ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
ﻤراﺤﻠﻪ، وﻫو اﻷﺴﺎس ﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻐﻴﻴر اﻝﺘطوﻴر،وﻗﻴﺎس ﻝﻠﻤﺤﺼﻠﺔ اﻝﻨﻬﺎﺌﻴﺔ ﻝﻤﺠﻤوع ﻓﻲ ﺠﻤﻴﻊ 
  ﻤﻘﺎرﻨﺔ ﺒﺎﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻤوﺠودة ﻤن اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺴﻠوﻜﻴﺔ ﻝﻠﻤﺘدرب، اﻝﻤﻬﺎرﻴﺔ و اﻝﺘﻐﻴرات اﻝﻤﻌرﻓﻴﺔ و
  .3"، وﺘﻘدﻴم ﻤﻘﺘراﺤﺎت ﻝﺘدارﻜﻬﺎ ﻓﻲ اﻝﻤﺴﺘﻘﺒل ن وﺠدتإﺴﺒﺎب اﻝﻘﺼور أ، وﺘﺤدﻴد  اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ 
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، ﻤﺨﺒر ﻋﻠم اﺠﺘﻤﺎع اﻻﺘﺼﺎل، ﺠﺎﻤﻌﺔ 2ﻓﻀﻴل دﻝﻴو، ﻜراﺴﺎت اﻝﻤﻨﻬﺠﻴﺔ :، ﺘرﺠﻤﺔ ﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞأﻝﻔﻴن ﻤﺎرﺘﻴن، - 2
 .31، ص 1002ﻤﻨﺘوري ، ﻗﺴﻨطﻴﻨﺔ،
دراﺴﺔ  ﺒﻨﺎء ﺒرﻨﺎﻤﺞ ﺘدرﻴﺒﻲ ﻝﺘﻨﻤﻴﺔ ﻜﻔﺎﻴﺔ ﺒﻨﺎء اﻻﺨﺘﺒﺎرات اﻝﺘﺤﺼﻴﻠﻴﺔ اﻝﻤوﻀوﻋﻴﺔ ﻝدى اﻝﻤﻌﻠﻤﻴن ،ﺼﺒﺎح ﺴﺎﻋد،  - 3
 (ﻏﻴر ﻤﻨﺸورة)وﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜرة، أطروﺤﺔ دﻜﺘوراﻩ –ﺒﺒﻠدﻴﺔ طوﻝﻘﺔ –ﺘﺠرﻴﺒﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺒﻌض ﻤﻌﻠﻤﻲ اﻝﻤرﺤﻠﺔ اﻻﺒﺘداﺌﻴﺔ ﻝﻠطور اﻝﺜﺎﻨﻲ 
 .221ص ، 3102-2102ﻗﺴم اﻝﻌﻠوم اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ،ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤﺤﻤد ﺨﻴﻀر ﺒﺴﻜرة، ،
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وﻤدى ﻜﻔﺎءة  ،ﻝﻰ ﺘﺤدﻴد ﻤدى ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲإوﻴﺸﻴر ﺘﻘوﻴم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ  
  . اﻝﻘﺎﺌﻤﻴن ﺒﺎﻝﺨدﻤﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤن ﺤﻴث ﻤواﺠﻬﺔ ﺤﺎﺠﺎت اﻝﻤﺘدرﺒﻴن واﻝﻤﺠﺘﻤﻊ
، ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻤﻨظﻤﺔ ﺘﺘﻀﻤن ﺠﻤﻊ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎتﻨﻪ أوﻫﻨﺎك ﻤن ﻴﻌرف اﻝﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻋﻠﻰ 
ﺘﺘﻤﺨض ﻋن اﻹﺴﺘﺨدام اﻷﻤﺜل ﻝﻠﻤوارد اﻝﻤﺘﺎﺤﺔ ﻝﻠﺘدرﻴب، ﺘﺤﻘﻴﻘﺎ وﺘﻤﺤﻴﺼﻬﺎ ﻹﺘﺨﺎذ اﻝﻘرارات 
  .1ﻷﻫداف اﻝﻤؤﺴﺴﺔ
  :أﻫداف ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﺒﻴﺔ- ﺜﺎﻨﻴﺎ
 ﺒﺎﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻻرﺘﻘﺎءﺘﻬدف ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ اﻷﺴﺎس اﻝﻰ 
ن اﻝﻐرض اﻷﺴﺎﺴﻲ واﻝﻤﺒﺎﺸر ﻝﻠﺘﻘوﻴم ﻫو ﻤﻌرﻓﺔ ﻤدى ﺘﺤﻘﻴق أوﺘطوﻴرﻫﺎ، وﺒﺎﻝرﻏم ﻤن 
ن اﻝﻐرض اﻝﻨﻬﺎﺌﻲ ﻫو ﺘوﻓﻴر اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت واﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺈاﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ  اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻷﻫداﻓﻪ اﻝﻤﺤددة، ﻓ
 وﻴﻤﻜن اﺴﺘﺨدام اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب،. اﻝﺘﻲ ﻴﺘﺨذ اﻝﻤدﻴرون ﻋﻠﻰ أﺴﺎﺴﻬﺎ ﻗراراﺘﻬم
ﻴب اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻓﻲ ﺘﻠﺒﻴﺔ اﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝرؤﺴﺎء واﻝﻜﺸف ﻋن اﺴﻬﺎم ﻜل ﺒرﻨﺎﻤﺞ ﻤن ﺒراﻤﺞ اﻝﺘدر 
ن ﻴﺴﺘﺨدم ﻫذﻩ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت ﻝﻤن ﻝﻬم اﻫﺘﻤﺎﻤﺎت ﺘﺘﻌﻠق أاﻝﻤﺒﺎﺸرﻴن واﻝﻤدﻴرﻴن ﻤﻌﺎ، ﻜﻤﺎ ﻴﻤﻜن 
  .2ﺒﺎﻝﺘدرﻴب
  :ﻝﻰ ﺘﺤﻘﻴق ﺠﻤﻠﺔ ﻤن اﻷﻫداف ﻤﻨﻬﺎإوﺘﻬدف ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ 
وذﻝك ﻤن ﺨﻼل اﻝﺘﻌرف  وﺘﺤﺴﻴن اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ  ﺒﺤﻴث ﺘﺼﺒﺢ أﻜﺜر ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ، ﺘطوﻴر -
اذ ﻴﺘﺨذ اﻝﺘﻘوﻴم ﻜوﺴﻴﻠﺔ ﻝﻠﺘﺤﺴﻴن اﻝﻤﺴﺘﻤر .3ﻋﻠﻰ ﻨﻘﺎة اﻝﻘوة واﻝﻀﻌف ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺤﺎﻝﻴﺔ
  اﻝﻤوﺠودة ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ، واﻹﻤﻜﺎﻨﻴﺎتﻝﻠﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺤﺎﻝﻲ، ﺴواء أﻜﺎن ﻤن ﻨﺎﺤﻴﺔ اﺴﺘﻐﻼل اﻝﻤوارد 
                                                 
ﺘﻘوﻴم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ أﺜﻨﺎء اﻝﺨدﻤﺔ ﻝﻤﻌﻠﻤﻲ اﻝﺘرﺒﻴﺔ اﻝرﻴﺎﻀﻴﺔ ﻤن وﺠﻬﺔ ﻨظر اﻝﻤﻌﻠﻤﻴن ﻤﺤﻤد ﻤرﺸد ﻗﺎﺴم ﻫﻴﺎﺠﻨﺔ،  - 1
 .61، ص 7991اﻷردﻨﻴﺔ، اﻝﺠﺎﻤﻌﺔ ﻜﻠﻴﺔ اﻝدراﺴﺎت اﻝﻌﻠﻴﺎ، ﻓﻲ اﻝﺘﻨظﻴم واﻻدارة ، ، رﺴﺎﻝﺔ ﻤﺎﺠﺴﺘﻴر،اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻓﻲ اﻷردن
 .88ص ،ه5041اﻝرﻴﺎض ، ،ﻤﻌﻬد اﻻدارة اﻝﻌﺎﻤﺔ ،اﻝﺘدرﻴب اﻻداري ﻝﻠﺘﻨﻤﻴﺔﻋﺒد اﻝرﺤﻤﺎن اﻝﺸﻘﺎوي،  2
، اﻝﻤﺠﻤوﻋﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠﺘدرﻴب، "ﺘﺨطﻴط وﺘﻨﻔﻴذ وﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ" ﻤراﺤل اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤدﺤت أﺒو اﻝﻨﺼر،  - 3
 .651ص  ،9002ﻤﺼر، اﻝﻘﺎﻫرة،
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اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻝوﻀﻌﻪ وﺘﺼﻤﻴﻤﻪ  أواﻝطرﻴﻘﺔ أوﻤﺤﺘوى اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ﻨﻔﺴﻪ، أوﻤن ﻨﺎﺤﻴﺔ اﻝﺒﻴﺌﺔ،
ﺴﻠوب اﻝﻌﻠﻤﻲ ﻝﻤﻌرﻓﺔ اﻷ وﺘﻨﻔﻴذﻩ،ﻷن اﻝﺘﻘوﻴم ﻤﺎﻫو إﻻ ﻤﺤﺎوﻝﺔ ﻝﺘطﺒﻴق اﻝطرﻴﻘﺔ اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ أو
   .1ﻤدى ﻤﻼﺌﻤﺔ وﻨﺠﺎح ﻋﻤﻠﻴﺎت وﻀﻊ وﺘﺼﻤﻴم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ وأوﺠﻪ ﻨﺸﺎطﻪ
ﻗﻴﺎس ﻤدى ﺼﻼﺤﻴﺔ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﻠﺒﻴﺔ اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، وﻤدى اﺴﻬﺎﻤﻬﺎ ﻓﻲ  -
أي اﻝﺘﺄﻜد ﻤن أن اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻴﻌﻤل وﻓﻘﺎ  ،2ﻘﻴق أﻫداف ﺨطﺔ  اﻝﺘدرﻴب وﺒراﻤﺠﻬﺎﻓﻲ ﺘﺤ
وﻤﺎ اﻝذي ﺘم اﻨﺠﺎزﻩ ﻤن اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ، وﻤﺎ ﺘم ﺘﺤﻘﻴﻘﻪ  ﻝﻸﻫداف واﻝﺨطﺔ اﻝﺘﻲ وﻀﻌت ﻝﻪ،
 .ﻤن أﻫداف
ﺘﻌرف ﻤدى ﺘطﺒﻴق اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻝﻠﻤﻌرﻓﺔ واﻝﻤﻬﺎرات واﻝﺨﺒرات اﻝﺘﻲ ﺘﻌﻠﻤوﻫﺎ ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ اﻝﻌﻤل  -
، وﻜذﻝك ﺘﻌرف ﻤدى ﺘﻠﺒﻴﺔ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ أداء ﻤﻬﺎﻤﻬم ووظﺎﺌﻔﻬم وواﺠﺒﺎﺘﻬم ﻋﻨد
 .   ﻝﻺﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺴﻠوﻜﻴﺔ ﻝﻠﻤﺸﺎرﻜﻴن
اﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ ﻤدى اﻝﻨﺠﺎح ﻓﻲ ﺘطﺒﻴق أﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴب وﻓﻌﺎﻝﻴﺎﺘﻪ اﻝﺘﻲ ﺘم ﺘﻨﻔﻴذﻩ، وﻤدى  -
وﻤﻼﺌﻤﺔ أﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴب اﻝﻤﻌﺘﻤدة،  رﻀﺎ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻋن اﻝﻤﺎدة اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ، واﻝﺤﺎﻻت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ،
  .3وﺒﻴﺎن اﻴﺠﺎﺒﻴﺎت وﺴﻠﺒﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، وﺘﺤدﻴد ﻤن ﻴﺠب أن ﻴﺸﺎرك ﻤﺴﺘﻘﺒﻼ
اﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ ﻤدى  ﻨﺠﺎح اﻝﻤدرﺒﻴن ﻓﻲ ﺘﺤﻤل ﻤﺴؤوﻝﻴﺎﺘﻬم  اﻝﻤﻠﻘﺎة ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺘﻘﻬم ﻓﻲ ﻗﻴﺎﻤﻬم _ 
 .4ﻝﻌﻤﻠﻴﺔ ﺘدرﻴب اﻝﻤدرﺒﻴن
ﻤﻘررة ﻝﻠﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ اﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ ﻤدى اﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ ﻤدى اﻷﻝﺘزام ﺒﺎﻝﻤدة اﻝزﻤﻨﻴﺔ اﻝ-
  .اﻝﺘﻘﻴد ﺒﺎﻻﻋﺘﻤﺎدات اﻝﻤﺎﻝﻴﺔ اﻝﻤﺤددة ﻝﻺﻨﻔﺎق ﻋﻠﻰ اﻝﺘدرﻴب
                                                 
 .501ص  ،ﺴﺎﺒقﻤرﺠﻊ ﻋﺒد اﻝﻤﺤﻲ ﻤﺤﻤود ﺼﺎﻝﺢ، ﺴﻠﻤﻲ ﻤﺤﻤود ﺠﻤﻌﻪ،   - 1
 .263،صﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ﺨﺎﻝد طﻪ اﻷﺤﻤد - 2
 .89ص ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، اﻝﻤﺒﻴﻀﻴن وأﺴﺎﻤﺔ ﻤﺤﻤد ﺠرادات، ﻋﻘﻠﺔ ﻤﺤﻤد - 3
  .86ص  ﺒﻼل ﺨﻠف اﻝﺴﻜﺎرﻨﻪ، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق،  - 4
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  .1اﻝﻼزﻤﺔ ﻝﺘﺤﺴﻴن أﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘﻘوﻴم اﻝﻌﻼﺠﻴﺔﺘﺨطﻴط اﻻﺠراءات  -
، واﺜﺒﺎت ﻫذﻩ اﻝﻔﻌﺎﻝﻴﺔ ﺒﻨﺎءا ﻋﻠﻰ طﻠب اﻝﻤﺼداﻗﻴﺔ ﻹﻋطﺎﺌﻬﺎاﺜﺒﺎت ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘﻜوﻴﻨﻴﺔ _ 
   .2ﻌﺎﻤﺔ ﻝﻠﺘﻜوﻴنﻤن اﻝﻤدﻴرﻴﺎت اﻝ
ﺴس ﻓﻲ ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ ﻷوﻝﺘﺤﻘﻴق ﻫذﻩ اﻷﻫداف ﻻﺒد ﻤن اﺘﺒﺎع وﺘطﺒﻴق ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن ا
  .اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  واﻝﺘﻲ ﻨوﻀﺤﻬﺎ ﻓﻲ اﻝﻌﻨﺼر اﻝﻤواﻝﻲ
  :أﺴس ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ - ﺎﺜﺎﻝﺜ
ﻫﻨﺎك ﻋدة ﻤرﺘﻜزات أﺴﺎﺴﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﻴﺠب أن ﻴؤﺨذ ﺒﻬﺎ ﻋﻨد ﺘﻘوﻴم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ وﻴﻠﺨﺼﻬﺎ 
  :3ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ أﺤﻤد اﻝطﻌﺎﻨﻲﺤﺴن 
ﺤﻴث ﺘﺒدأ ﻤﻨذ اﻝﺘﺨطﻴط ﻝﻠﺒرﻨﺎﻤﺞ ﻓﻲ  ،ﻤﺘﺎز ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻘوﻴم ﺒﺎﻻﺴﺘﻤرارﻴﺔأن ﺘ :اﻻﺴﺘﻤرارﻴﺔ_ 1
أﺜﻨﺎء اﻝﺘﺼﻤﻴم، : وﺘﻐطﻲ ﺜﻼث ﻤراﺤل. ﻀوء اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘم اﻝﻜﺸف ﻋﻨﻬﺎ
 .أﺜﻨﺎء اﻝﺘدرﻴب ، ﺒﻌد اﻝﺘدرﻴب
أن ﻴﺸﻤل ﺘﻘوﻴم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﺠﻤﻴﻊ ﻋﻨﺎﺼرﻩ وﻤﻜوﻨﺎﺘﻪ وﻤﺴﺘﻠزﻤﺎﺘﻪ  :اﻝﺸﻤوﻝﻴﺔ -2
اﻝوﺴﺎﺌل اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  ،بﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴ ،اﻝﻤﺤﺘوى ،ﻓﻴﺸﻤل اﻷﻫداف. واﻝﻔﻨﻴﺔ واﻝﻤﺎﻝﻴﺔاﻻدارﻴﺔ 
  . وﻤوﻋدﻩ وﻤدﺘﻪ ،واﻷﻨﺸطﺔواﻷﺴﺎﻝﻴب 
اﻝﺘدرﻴﺒﻲ  وذﻝك  ﺒﺄن ﻴﺸﺘرك ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻘوﻴم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ  :اﻝﻤﺸﺎرﻜﺔ واﻝﺘﻌﺎون ﻓﻲ اﻝﺘﻘوﻴم -3
  اﻝﺘدرﻴب، ؤولــــــــوﻤﺴ ، ن ﺨﺒراء ﻓﻲ اﻝﺘدرﻴبــﻪ ﻤــــــﺔ ﺒﻨﺘﺎﺌﺠـــــﻜل ﻤن ﻴﺤﺘﻤل ان ﻴﻜون ﻝﻪ ﻋﻼﻗ
  .واﻝﻤﺸرﻓون، واﻝﻤدرﺒون، واﻝﻤﺘدرﺒون
                                                 
 .263ﺨﺎﻝد طﻪ اﻷﺤﻤد، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق،ص  -  1
دار طﻠﻴﻠﺔ ،  ﻋﺒد اﻝﻜرﻴم ﺒن ﺸرﻴف، :، ﺘﻘدﻴم"دﻋﺎﺌم  وأدوات"ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ  ﻤﺤﻤد ﻤﺴﻠم،  - 2
 .101،ص 0102اﻝﺠزاﺌر،
 .732،ص7002،ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق ،رﻝﺘدرﻴب اﻻداري اﻝﻤﻌﺎﺼا ﺤﺴن أﺤﻤد اﻝطﻌﺎﻨﻲ، 3-
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اذ ﻴﺠب أﻴﺘوﻝﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻘوﻴم أﺸﺨﺎص أﻜﻔﺎء ﻝﻬم اﻝﺨﺒرة ﻓﻲ ﻫذا  :ﺘوﻓر ﻤﻘوﻤﻴن أﻜﻔﺎء -4
اﻝدﻗﺔ وﻴﻤﻜن أن ﻴﻜوﻨوا أﻋﻀﺎء ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺘﻲ اﻝﻤﺠﺎل، ﻴﺘﺤﻠون ﺒﺎﻝﻨزاﻫﺔ واﻝﻤوﻀوﻋﻴﺔ و 
  . ﺘﻘوم ﺒﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ أوﻤن ﺨﺎرﺠﻬﺎ
ﺘﻌﺘﺒر اﻝﺘﻐذﻴﺔ اﻝراﺠﻌﺔ ﻤن اﻝﻌﻨﺎﺼر اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ واﻝﻤﻬﻤﺔ ﻓﻲ : ﺘوﻓﻴر ﺘﻐذﻴﺔ راﺠﻌﺔ ﻤﺴﺘﻤرة -5
ﺘﺤﺴﻴن اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ، وﺘطوﻴرﻩ ﻤن ﺨﻼل ﻀﺒط ﻤﻜوﻨﺎﺘﻪ وﺘﻌدﻴﻠﻪ ﻤن أﺠل ﺘﺤﻘﻴق 
  .1أﻫداف اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ
ﻜﺎن اﻝﺘدرﻴب  ﻓﺈذاأن اﻝﺘﻘوﻴم ﻴرﺘﺒط ارﺘﺒﺎطﺎ وﺜﻴﻘﺎ ﺒﺎﻝﺘﺨطﻴط ﻝﻠﺘدرﻴب، "  درة ﻋﺒد اﻝﺒﺎري"وﻴرى 
ﻓﺎن  ﺠﻬدا ﻤﻨظﻤﺎ ﻤﺨططﺎ ﻝﻪ، ﻝﺘزوﻴد اﻝﻘوى اﻻﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﻤﻌﺎرف وﻤﻬﺎرات واﺘﺠﺎﻫﺎت اﻴﺠﺎﺒﻴﺔ،
 ،ﻋن اﻝﺘﺨطﻴط ﻝﻠﺘدرﻴب ﻨﻪ ﻻﻴﻤﻜن ﻓﺼل اﻝﺘﻘوﻴمأواﻝواﻗﻊ  .اﻝﺘﻘوﻴم ﻨوع ﻤن اﻝﻀﺒط ﻝذﻝك اﻝﺠﻬد
  .2وﻻ ﻴﻤﻜن ﻓﻬم ﻗﻴﺎم ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻘوﻴم ﻓﻌﺎﻝﺔ، اذا ﻝم ﻴﻜن ﻫﻨﺎك ﺘﺨطﻴط ﺒل
  :ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﺨطوات ﻤراﺤل - راﺒﻌﺎ 
  :ﻤراﺤل ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ - 1
  :اﻝﺘﻘوﻴم ﻓﻲ ﻤرﺤﻠﺔ ﺘﺼﻤﻴم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ - 1-1
ان ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻘوﻴم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻗﺒل ﺘﻨﻔﻴذﻩ  ﺒوﺠﻪ ﻋﺎم ﻫﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ وزن وﻗﻴﺎس 
اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻝﻼﻜﺘﺸﺎف اﻝﺜﻐرات وﻨواﺤﻲ اﻝﻘﺼور واﻝﻀﻌف ﻓﻲ اﻝﺘﺼﻤﻴم  ﺤﺘﻰ ﻴﻤﻜن  اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ 
ﻤﻌﺎﻝﺠﺘﻬﺎ ﻤﺒﻜرا ﻗﺒل ﺘﻨﻔﻴذ اﻝدورة اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، ﺒﺎﻝﺘﻌدﻴل ﻓﻲ اﻝﻤﺎدة اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ وأﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴب، أو 
أو ﺘﺴﻠﺴل اﻝﻤوﻀوﻋﺎت ﻝﺘﺨرج اﻝدورة اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒﺎﻝﺼورة اﻝﺘﻲ ﺘﻌﻘد ﻤن ﻤن ﺤﻴث اﻝﺘوﻗﻴت 
  .أﺠﻠﻬﺎ وﺘﺤﻘق اﻝﻬدف ﻤﻨﻬﺎ، وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ ﺘﻠﺒﻴﺔ اﻻﺤﺘﻴﺎج اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻜﺎﻤﻼ
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وﻴﻘوم ﺒﻬذا اﻝﻌﻤل ﻓرﻴق ﻤن اﻝﻤﺘﺨﺼﺼﻴن  ﻴﺘﺄﻝف ﻤن اﻝﺠﻬﺔ اﻝﺘﻲ طﻠﺒت اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ،ﺠﻬﺎز 
وﺘﻜون ﻤﻬﻤﺔ ﻫذا . اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻻدارة واﻝﺘدرﻴب ﻓﻲ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﻤﻘرر، ﺒﻌض اﻝﻤﺸﺎرﻜﻴن ﻓﻲ
  :اﻝﻔرﻴق ﺘﻘوﻴم ﻤﺨطط اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ﺤﺴب اﻝﺨطوات اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ
وﻫم اﻝذﻴن ﺴﻴﺸﺎرﻜون ﻓﻲ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﺒﺼﻔﺔ : ﺘﻘوﻴم اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻝﻤرﺸﺤﻴن -أ
، اﻝﺨﺒرات اﻝﺴن،اﻝﻤﺴﺘوى اﻝﻌﻠﻤﻲ: وﻴﻤﻬﺎ ﻓﻬﻲﻤﺘدرﺒﻴن، أﻤﺎ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﺘﻲ ﻴﻤﻜن ﺘﻘ
ﺘوﻗﻌﺎت  .1اﻝﺨدﻤﺔ، اﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﻤﺘدرﺒﻴن وﻤدى ﺘﻠﺒﻴﺔ أﻫداف اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ﻝﻬ ﺎاﻝﻌﻠﻤﻴﺔ وﻤدة 
  .2اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ووﺠﻬﺎت ﻨظرﻫم ورﻏﺒﺎﺘﻬم ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺠب أن ﻴﺘﻀﻤﻨﻪ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝذي ﺴﻴﺤﻀروﻨﻪ
ن ﻴزود ﺒﻪ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن، وﻫذا اﻝﺘﻘوﻴم أاﻝﺘﻲ ﻴﻨﺒﻐﻲ : ﺘﻘوﻴم اﻝﻤﻌﺎرف واﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻤﺨططﺔ -ب
  : ﻴﺸﻤل
اﻝﺘدرج ﻓﻲ ﺒﻨﺎء اﻝﻤﺎدة اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ ﻓﻲ  أاﻝﺘدرﻴب ﻝﺘﺤﻘﻴق ﻤﺒداﻝﺘﺴﻠﺴل اﻝﻤﻨطﻘﻲ ﻝﻤوﻀوﻋﺎت  -
 .اذﻫﺎن اﻝﻤﺘدرﻴﺒﻴن دون ﻋﻨﺎء أو ارﺘﺒﺎك
 .ﻤدى ﻜﻔﺎﻴﺔ اﻝﺴﺎﻋﺎت اﻝﻤﺨﺼﺼﺔ ﻝﻜل ﻤوﻀوع ﻤن ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺘدرﻴب -
 .ﺴﻠوب اﻝﺘدرﻴب ﻝﻤوﻀوﻋﺎﺘﻪأﻤدى ﻤﻼﺌﻤﺔ  -
 .ﻤدى ﻤﻼﺌﻤﺔ ﻨوع اﻝﺘدرﻴب اﻝذي ﺘم اﺨﺘﻴﺎرﻩ -
 .ﻪﻤدى ﻤﻼﺌﻤﺔ اﺴﻠوب اﻝﺘدرﻴب ﻝﻤوﻀوﻋﺎﺘ  -
 .ﺎﻝدراﺴﺔ اﻝﻨظرﻴﺔﺒ وﻋﻼﻗﺘﻪاﻝﺘطﺒﻴﻘﺎت اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﻤﻴداﻨﻴﺔ  -
 .ﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ﺒﻤﺨططﺎت اﻝوزارة اﻝﻤﻌﻨﻴﺔﻫداف اأﻤدى ارﺘﺒﺎط  -
 .ﻷﻤوال واﻝﻤواد اﻝﻤﺨﺼﺼﺔ ﻝﻠﺒرﻨﺎﻤﺞاﻝﺘﺄﻜد ﻤن ﻜﻔﺎﻴﺔ ا -
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اﻝﻤﺘدرﺒون واﻝﺘﻲ ﻻ ﺘرﺘﺒط  وﻫﻲ اﻝﺘﻲ ﻴﻤﻜن أن ﻴزود ﺒﻪ:ﺘﻘوﻴم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻝﺨﺒرات اﻝﻌﺎﻤﺔ -ج
ﺒﺎﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤﺸﺎرﻜﻴن ارﺘﺒﺎطﺎ ﻤﺒﺎﺸرا، وٕاﻨﻤﺎ ﺘﻌد ﻤوﻀوﻋﺎت ﺘﻜﻤﻴﻠﻴﺔ ﺘﺴﺎﻋد ﻋﻠﻰ 
 .1زﻴﺎدة اﻝﻜﻔﺎءة اﻝﻤﺘدرﺒﻴن وٕاﻜﺴﺎﺒﻬم اﻝﻤزﻴد ﻤن اﻝﺼﻼﺤﻴﺔ ﻝﺸﻐل وظﺎﺌﻔﻬم
  .2اﻝﺘﻘوﻴم أﺜﻨﺎء ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ - 2- 1
واﻝﺘﻲ ﺘﺤﺘوي ﻋﻠﻰ  ،واﻝﻌﻤﻠﻴﺎت واﻝﻤﺨرﺠﺎت ﻴم اﻝﻤدﺨﻼتوﻴﺸﻤل ﻫذا اﻝﻨوع ﻤن اﻝﺘﻘو   
، وﺘﻘوﻴم أﻫداف اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ، ﻝﻼﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﻘوﻴم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ﻤن ﺤﻴث ﻤدى  ﻤﻼﺌﻤﺘﻪ
، وأن ﻤﺠﻬودات اﻝﻤﺘدرﻴﺒن  واﻝﻤدرﺒﻴن ﺘﺼب أن اﻝﺠﻠﺴﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﻔﻲ ﺒﺎﻝﻐرضواﻝﺘﺄﻜد ﻤن 
ﺘﺄﻜد ﻤن اﻝﻤدرﺒﻴن ﻴﺴﺘﺨدﻤون اﻻﺘﺠﺎﻩ اﻝﺼﺤﻴﺢ، واﻝﺘﺄﻜد ﻤن ﺘوﻓر اﻝوﺴﺎﺌل اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ، واﻝﻓﻲ 
ﻨﻪ أن اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ  ﻴﻠﺒﻲ رﻏﺒﺎت اﻝﻤﺘدرﺒﻴن و أاﻝطرق واﻷﺴﺎﻝﻴب واﻝوﺴﺎﺌل اﻝﻤﻼﺌﻤﺔ، واﻝـﺘﺄﻜد ﻤن 
واﻝﺘﺄﻜد ﻤن ﻜﻔﺎءة  ﺼﻤم ﺤﺴب اﻝﻤﻬﺎم اﻝوظﻴﻔﻴﺔ ﻝﻠﻤﺘدرب، واﻝﺘﺄﻜد ﻤن زﻤﺎن وﻤﻜﺎن اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ،
ن ﻤﺨرﺠﺎت اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ﺘﺤﻘق أواﻝﺘﺄﻜد ﻤن  وﻤﻨﺎﺴﺒﺔ اﻝﻤدرﺒﻴن ﻝﻠﻘﻴﺎم ﺒﻤﻬﻤﺔ ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ،
واﻝﺘﺄﻜد ﻤن اﺴﺘﺨدام اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت  اﻷﻫداف اﻝﻤرﺠوة، واﻝﺘﺄﻜد ﻤن اﻝﻤﺘﺎﺒﻌﺔ اﻝﻤﺴﺘﻤرة ﻝﻠﺒرﻨﺎﻤﺞ،
واﻝﺘﺄﻜد ﻤن ان ردود ﻓﻌل اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻤﺄﺨوذ ﻓﻲ اﻻﻋﺘﺒﺎر  واﻹﺤﺼﺎءات ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻝﺘﻘوﻴم،
ﻝدﻴﻬم اﻝرﻏﺒﺔ  واﻝﺘﺄﻜد ﻤن أن اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﺘﻲ ﻴﺤﺼل ﻋﻠﻴﻬﺎ اﻝﻤﺘدرﺒون ﺘوﻝد ﺤﻴﺎل اﻝﺘدرﻴب،
ﻓﻲ اﻝﺘﻌﻠم، وﺘﻘوﻴم اﻝﻤﻌﺎرف واﻝﻤﻬﺎرات اﻝﺘﻲ ﺘم اﻜﺘﺴﺎﺒﻬﺎ واﻻﺘﺠﺎﻫﺎت اﻝﺘﻲ ﺘم ﺘﻐﻴﻴرﻫﺎ أو 
  . ﺘﻨﻤﻴﺘﻬﺎ ﻝدى اﻝﻤﺘدرﺒﻴن
  : اﻝﺘﻘوﻴم ﺒﻌد ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ - 3- 1 
ﻝﻰ اﻜﺘﺸﺎف ﻨواﺤﻲ اﻝﺨﻠل ﻓﻲ ﺘﺼﻤﻴم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ إوﻴﻬدف ﻫذا اﻝﺘﻘوﻴم ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻝﻤرﺤﻠﺔ 
ﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻌدﻴﻼت اﻝﺠوﻫرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤواد اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ واﻝﻌﻤﻠﻴﺔ ﻝﺘﺤﻘﻴق ﻓﻲ ﻀوء أﻫداﻓﻪ، وا
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وﺘطوﻴر أو ﺘﻌدﻴل أﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴب ﺒﻤﺎ ﻴﺤﻘق اﻝﻔﺎﻋﻠﻴﺔ  ،اﻝﺘﻐطﻴﺔ اﻝﻜﺎﻤﻠﺔ ﻝﻼﺤﺘﻴﺎج اﻝﺘدرﻴﺒﻲ
اﻝﻤطﻠوﺒﺔ ﻝﻠﺘدرﻴب، واﻜﺘﺸﺎف ﻨواﺤﻲ اﻝﻘﺼور ﻓﻲ ﻤﺴﺎﻋدات اﻻﻴﻀﺎح اﻝﺴﻤﻌﻴﺔ واﻝﺒﺼرﻴﺔ 
اﺘﻀﺢ ﻝزوم ذﻝك ﻤن ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻘوﻴم، وﺘﻌدﻴل ﺘﺴﻠﺴل  وﺘطوﻴرﻫﺎ، وﺘﻌدﻴل ﺘوﻗﻴت اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ان
 اﻝﻨظر ﻓﻲ ﻤﺴﺘوى ﺘﻘدﻴم اﻝﻤﺎدة اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وٕاﻋﺎدةن ﻜﺎن ذﻝك ﻻزاﻤﺎ، إﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ  
اﻝﻨظر ﻓﻲ اﻝﺠواﻨب اﻻدارﻴﺔ اذا ظﻬر ﻗﺼور ﻓﻲ أي  وٕاﻋﺎدةﻤﻊ ﻤﺴﺘوى اﻝﻤﺘدرﺒﻴن  ﻝﺘﺘﻼءم
  .ن اﻗﺘﻀﻰ اﻷﻤر ذﻝكإﻋﺎدة اﻝﻨظر ﻓﻲ ﻤﺴﺘوى اﻝﻤدرﺒﻴن واﺴﺘﺒداﻝﻬم أو ﺘدرﻴﺒﻬم ا ٕﻤﻨﻬﺎ، و 
وﻴؤﺨذ ﻓﻲ اﻻﻋﺘﺒﺎر اﻝﺘﺄﻜد ﻤن اﺴﺘﻤرارﻴﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﺘدرﻴب : ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ وﻨﺘﺎﺌﺠﻬﺎ -4
ن أواﻝﺘﺄﻜد ﻤن ﻤﻘﺎرﻨﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ أداء اﻝﻤوظف ﻗﺒل اﻝﺘدرﻴب وﺒﻌدﻩ ﺒﻌد ﻓﺘرة ﻤﻌﻴﻨﺔ، واﻝﺘﺄﻜد ﻤن 
اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘدرب ﻋﻠﻰ ﻤﻘﺘﻀﺎﻫﺎ اﻝﻤﺘدرب ﻫﻲ ﻨﻔﺴﻬﺎ ﻤﻊ ﻤرور اﻝزﻤن، 
  .1واﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ وﺠود ﺒﻌض اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﻝم ﻴﺘطرق اﻝﻴﻬﺎ اﻝﺘدرﻴب اﻝﺴﺎﺒق
  :2"ﺨﺎﻝد طﻪ اﻷﺤﻤد"وﻤن أﻫم ﻤﺼﺎدر اﻝﺘﻘوﻴم ﺒﻌد ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﺤﺴب 
  :ﺒرﻨﺎﻤﺞاﻻﺠﺘﻤﺎع ﺒﺎﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﻓﻲ اﻝ_ أ
وﻫم اﻻدارﻴون واﻝﻤدرﺒون واﻝﻤﺤﺎﻀرون واﻝﻔﻨﻴون، ﻝﻤﻨﺎﻗﺸﺘﻬم واﻝوﻗوف ﻋﻠﻰ آراﺌﻬم ﻓﻲ 
  .و اﻝﻀﻌف ﻓﻲ ﺘﻨظﻴم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ وﺘﻨﻔﻴذﻩأاﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ وﻨواﺤﻲ اﻝﻘوة 
وذﻝك ﻤن ﺨﻼل ﺘﺤﻠﻴل ﻫذﻩ اﻝﺘﻘﺎرﻴر وﺘﻘوﻴﻤﻬﺎ :دراﺴﺔ ﺘﻘﺎرﻴر اﻝﻤﺸرﻓﻴن ﻋﻠﻰ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ -ب
  .اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ وﺘطوﻴرﻩواﻻﺴﺘﻔﺎدة ﻤﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﺘﻘوﻴم 
اﻝﺘﻘوﻴم ن ﻓﻲ اﺴﺘﺒﺎﻨﺎت ﺴواء اﻝﺸﻔﻬﻴﺔ ﻤﻨﻬﺎ أوﺘﻠك اﻝﺘﻲ ﺘدو ّ: ﻤﻼﺤظﺎت آراء اﻝﻤﺘدرﺒﻴن -ج
ن ﻴﺘم ﺘﺤﻠﻴل أﻋﻠﻰ .، ﻓﻼ ﺸك أن ﻝﻬﺎ ﻗﻴﻤﺔ ﻜﺒﻴرة ﻓﻲ ﺘﻘوﻴم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞاﻝﻨﻬﺎﺌﻲ اﻝﺘﻲ ﺘوزع ﻋﻠﻴﻬم
                                                 
 . 863، ص ﻨﺎﺼرﻋﺒد اﷲ ﻨﺎﺼر اﻝﻤﻌﻴﻠﻲ، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق - 1
 .963-863 ص ص ﻤد، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎاﺒق،ﺤﺨﺎﻝد طﻪ اﻷ - 2
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ﻤن اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ﻓﻲ ﻨﻤوﻫم اﻝﺸﺨﺼﻲ  آراء ووﺠﻬﺎت ﻨظر اﻝﻤﺘدرﺒﻴن اﻨﻔﺴﻬم ﻓﻲ ﻤدى ﻤﺎ اﺴﺘﻔﺎدوﻩ
  . واﻝﻤﻬﻨﻲ
  :ﻤوﻗف اﻝﻤﺘدرب -د
اﺴﺘﺒﺎﻨﺔ ﺘوزع ﻓﻲ  ﻝﻰ ﻤوﻗف اﻝﻤﺘدرب ﺘﺠﺎﻩ ﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴب ﻋن طرﻴقإﻴﺘم اﻝﺘﻌرف 
و ﺒﻌد ﻨﺸﺎطﺎت ﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﺤددة أوأﺤﻴﺎﻨﺎ ﻓﻲ ﻨﻬﺎﻴﺔ ﻜل ﻤرﺤﻠﺔ ﻤن اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ  ،ﻨﻬﺎﻴﺔ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ
ﺠﺎﻩ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ وﻤﺎ ﻴﻌﺘﻘدون أﻨﻬم ﺘﻌﻠﻤوﻩ وﺘﺤﺘوي ﻫذﻩ اﻻﺴﺘﺒﺎﻨﺔ أﺴﺌﻠﺔ ﻋن ﺸﻌور اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﺘ
ﻤﻨﻪ، وﻤﻘدار اﻝﻔﺎﺌدة اﻝﺘﻲ ﻴرو أﻨﻬم ﺘﺤﺼﻠوا ﻋﻠﻴﻬﺎ، وارﺘﺒﺎط ذﻝك ﺒوظﺎﺌﻔﻬم وﻤﺸﻜﻼﺘﻬم 
  .اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ، واﻻﻗﺘراﺤﺎت اﻝﺘﻲ ﻴروﻨﻬﺎ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻝﺘﺤﺴﻴن اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﺘطوﻴرﻫﺎ
ﺸﺎرﻜﺘﻪ ﻓﻲ وﻫو ﻗﻴﺎس اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﺘﻲ اﻜﺘﺴﺒﻬﺎ اﻝﻤﺘدرب ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻝﻤ: ﺘﻌﻠم اﻝﻤﺘدرب -ه
ﻝﻴب ﻋدة ﻤﻨﻬﺎ، اﻻﺨﺘﺒﺎرات، اﻝﻤﻨﺎﻗﺸﺎت، اﻝﺒﺤوث ﺎﺴأاﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ وﺘﺴﺘﺨدم ﻓﻲ ﻗﻴﺎس اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت 
  .اﻻﺠراﺌﻴﺔ ﻝﻠﻤﺘدرﺒون، ﻤﻌﺎﻝﺠﺔ اﻝﻤﺸﻜﻼت ﻤن طرف اﻝﻤﺘدرب اﻝزﻴﺎرات اﻝﺼﻔﻴﺔ وﻏﻴرﻫﺎ
ﻴﺘم ﻗﻴﺎس ﺴﻠوك اﻝﻤﺘدرب ﺒﺸﻜل ﻤوﻀوﻋﻲ وﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﻤن اﻝدﻗﺔ ﻤن : ﺴﻠوك اﻝﻤﺘدرب -و
  . ﻋﻠﻰ ﺴﻠوك اﻝﻤﺘدرب ﻗﺒل ﺒداﻴﺔ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ وﺒﻌد ﻨﻬﺎﻴﺘﻪ وﻤﻘﺎرﻨﺘﻪ ﻓﻲ اﻝﺤﺎﻝﺘﻴنﺨﻼل اﻝﺘﻌرف 
  :ﺨطوات ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ - 2 
ﺘﻌﺘﺒر ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻘوﻴم ﻤن اﻝﻌﻤﻠﻴﺎت اﻝﻤﻌﻘدة ﻷﻨﻪ ﺘﺘطﻠب اﺼدا ﺤﻜم ، ﻝذا ﺘﺘطﻠب   
وﻤن اﻷﻤور اﻝﺘﻲ ﺘؤﺨذ ﺒﻌﻴن اﻻﻋﺘﺒﺎر ﻋﻨد ﺘﻘوﻴم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ  اﻝﻌدﻴد ﻤن اﻝﻌﻨﺎﺼر،
ﻤدى ﺘﺤﻘﻴق اﻝﺒراﻤﺞ ﻝﻸ ﻫداف اﻝﻤطﻠوب ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ، وﺘﻌﺘﺒر اﻻﺨﺘﺒﺎرات  ﻤﺤﻜﻴﺔ اﻝﻤرﺠﻊ وﺴﻴﻠﺔ 
ﻓﻌﺎﻝﺔ ﻝﻠﻜﺸف ﻋن ﻨﻘﺎط اﻝﻘوة  ﻤن أﺠل ﺘﻌزﻴزﻴﻬﺎ وﻨﻘﺎط اﻝﻀﻌف ﻤن أﺠل ﺘﻼﻓﻴﻬﺎ، ﻝذﻝك 
ﻋﺎدة اﻝﻨظر ﻓﻲ إ، وﻴﻤﻜن ﺒﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻻﺨﺘﺒﺎراترﻴﺒﻴﺔ ﻴﻤﻜن ﺘﻌدﻴل ﻤﺴﺎر اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘد
   .1أﻫداف أو ﻤﺤﺘوى اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اذا ﺘﺒﻴن ﻋدم ﻤﻼﺌﻤﺘﻬﺎ ﻝﻤﺴﺘوى ﻗدرات اﻝﻤﺘدرﺒﻴن
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  :ﺘﺤﺘوي ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻘوﻴم ﻋﻠﻰ اﻝﻜﺜﻴر ﻤن اﻷﻨﺸطﺔ ﺘﺴﻴر ﻓﻲ ﻋدة ﺨطوات وﻫﻲ
ن ﺘﻜون وﻴﻨﺒﻐﻲ أن ﺘﺤدد اﻷﻫداف ﺒدﻗﺔ وﺘوازن وﺸﻤول، وأ: ﺘﺤدﻴد اﻝﻬدف ﻤن اﻝﺘﻘوﻴم -1
  .واﻀﺤﺔ ﻤﺼﺎﻏﺔ ﻓﻲ اطﺎر ﺴﻠوﻜﻲ
اﻝﺘﻲ  رﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻋددا ﻤن اﻝﻤﺠﺎﻻتﻴﺘﻀﻤن اﻝﺒ :ﺘﺤدﻴد اﻝﻤﺠﺎﻻت اﻝﺘﻲ ﻴراد ﺘﻘوﻴﻤﻬﺎ -2
اﻝﺘﻲ ﻨرﻴد أن ﻴﻤﻜن ﺘﻘوﻴﻤﻬﺎ واﻝﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺘﺤﺴﻴﻨﻬﺎ، وﻝﻜﻲ ﻴﺘم ذﻝك، ﻴﻨﺒﻐﻲ أن ﺘﺤدد اﻝﻤﺠﺎﻻت 
  .1اﻝﻤﺘدرب اﻝﻤدرب،  ﺎﺌل اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ،ــ، اﻝوﺴبطرق اﻝﺘدرﻴ: ﺒﺎﻝﺘﻘوﻴم ﻤﺜل ﻨﺘﻨﺎوﻝﻬﺎ
ﺘﺤدﻴد اﻝﻤﻌﺎﻴﻴر واﻝﻤﺤﻜﺎت ﺒﺤﻴث ﻻ ﺘﻜون اﻝﻤﻌﺎﻴﻴر اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻓﻲ اﻝﺘﻘوﻴم ﻤﻌﻘدة أو  -3
  .ن ﺘﻜون ﺴﻬﻠﺔ وﻤن اﻝﻤﻤﻜن ﻗﻴﺎس اﻝﻨﺘﺎج ﻋﻠﻰ أﺴﺎﺴﻬﺎأﻴﺼﻌب ﻓﻬﻤﻬﺎ، ﺒل ﻴﺠب 
اﻝﺘﻐﻴر اﻝذي ﻴﻘﻴم ﻋﻠﻰ  ﻴﻘﺼد ﺒﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﻘﻴﺎس ﻫﻲ ﻤطﺎﺒﻘﺔ اﻝﺨﺎﺼﻴﺔ أو: ﻗﻴﺎس اﻝﻤﻌﺎﻴﻴر_ 3
أﺴﺎس  اﻝﻤﻌﺎﻴﻴر اﻝﻤوﻀوﻋﻴﺔ، ﺒﺤﻴث ﺘﺤﺼل اﻝﺨﺎﺼﻴﺔ أو اﻝﺘﻐﻴر ﻋﻠﻰ ﻨﺴﺒﺔ أو درﺠﺔ ﻤن 
  .2ﻫذة اﻝﻤﻌﺎﻴﻴر
  .3ﺠﻤﻊ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت واﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت وﻓق ﺠدول زﻤﻨﻲ ﻤﺤدد -4
ﺒﻌد أن ﺘﺠﻤﻊ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت ﺘﻔرغ ﺜم ﺘﺠدول، وﺘﺤﻠل ﺘﻠك اﻝﺠداول ﻝﻠﺤﺼول : ﺘﺤﻠﻴل اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت -5
  .ﻘﺔ ﺒﺎﻝﻬدف ﻤن اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻘوﻤﻴﺔﻋﻠﻰ اﻝﺤﻘﺎﺌق اﻝﻤﺘﻌﻠ
ﺒﻌد ان ﻴﺘم ﺘﺤﻠﻴل اﻝﺠداول وٕاﻴﺠﺎد اﻻرﺘﺒﺎطﺎت ﺒﻴﻨﻬﺎ ﺘﺤدد اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ : ﺘﺤدﻴد اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ – 6
  .اﻝﻤﺴﺘﺨﻠﺼﺔ ﻤن اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻘوﻴﻤﻴﺔ، واﻝﺘﻲ ﻋﻠﻰ أﺴﺎﺴﻬﺎ ﺘوﻀﺢ ﺨطﺔ اﻝﻌﻤل ﻓﻲ اﻝﻤﺴﺘﻘﺒل
ﻲ ﺒﻤﺠرد اﺼدار ﺘﻨﺘﻬ ان ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻘوﻴم ﻻ: اﺘﺤﺎذ اﻝﻘرارات اﻝﻤﻼﺌﻤﺔ ﻓﻲ ﻀوء اﻷﺤﻜﺎم -7
ﻝﻰ ﺘﻘدﻴم اﻝﻤﻘﺘراﺤﺎت إاﻷﺤﻜﺎم ﻋﻠﻰ اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﺘﻲ ﺘوﺼل إﻝﻴﻬﺎ اﻝﺘﻘوﻴم، وٕاﻨﻤﺎ ﻴﺴﺘﻤر اﻝﺘﻘوﻴم 
                                                 
 .04، ص 1102، دار ﺼﻔﺎء،ﻋﻤﺎن،اﻷردن،ﺘطورات ﻤﻌﺎﺼرة ﻓﻲ اﻝﺘﻘوﻴم اﻝﺘرﺒويﺴوﺴن ﺸﺎﻜر ﻤﺠﻴد،  - 1
 .111ص ﻋﺒد اﻝﻤﺤﻲ ﻤﺤﻤدود ﺼﺎﻝﺢ،ﺴﻠﻤﻲ ﻤﺤﻤود ﺠﻤﻌﺔ، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، - 2
 .832ص  ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، اﻹداري اﻝﻤﻌﺎﺼراﻝﺘدرﻴب  ﺴن أﺤﻤد اﻝطﻌﺎﻨﻲ،ﺤ - 3
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 وٕاﺜراءاﻝﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻝﻠﺤﺼول ﻋﻠﻰ اﻝﻬدف اﻝﻤﻨﺸود ﻤن اﻝﺘﻘوﻴم، وﻋﻼج اﻝﻤﺸﻜﻼت ان وﺠدت 
 .1ﻤواطن اﻝﻘوة
  :ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ و ﻨﻤﺎذج ﻤﺴﺘوﻴﺎت - ﺨﺎﻤﺴﺎ
  :ﺘﻘوﻴم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻤﺴﺘوﻴﺎت - 1
ﻋﻨد ﺘﺼﻤﻴم اﻝﺨطﺔ اﻝﻤﺘﻜﺎﻤﻠﺔ ﻝﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻴؤﺨذ ﻓﻲ اﻻﻋﺘﺒﺎر اﻝﻤﺴﺘوﻴﺎت اﻷرﺒﻌﺔ 
  :اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ
: ﺘﻘوﻴم ردود ﻓﻌل اﻝﻤﺸﺎرﻜﻴن ﻓﻲ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﺒﻌد اﻨﺘﻬﺎء اﻝﺘدرﻴب: اﻝﻤﺴﺘوى اﻷول
دة واءﻤﺔ ﺘﺼﻤﻴم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ واﻝﻤﺎأي ردود اﻝﻔﻌل ﺘﺠﺎﻩ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻨﻔﺴﻪ ﻤن ﺤﻴث ﻤدى ﻤ
، وﻤﺎ اذا ﻜﺎن اﻝﻤدرب ﻤﺘﻤﻜﻨﺎ ﻤن ﻤوﻀوع اﻝﺘدرﻴب وﻗﺎدرا ﻋﻠﻰ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ، وﻤدى ﻓﺎﺌدة اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ
  .وٕاﻀﻔﺎء اﻝﺠو اﻝﺘدرﻴﺒﻲ اﻝﻤﺸﺠﻊ ﺘﺤﻔﻴز اﻝﻤﺘدرﺒﻴن،
 ان ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻗﻴﺎس ردود ﻓﻌل اﻝﻤﺸﺎرﻜﻴن ﺘﻤﻜن اﻝﻤﺸﺎرﻜﻴن ﻤن اﻝﺤﺼول ﻋﻠﻰ ﻤﻌﻠوﻤﺎت راﺠﻌﺔ،
ﻤن اﻝﻤﺸﺎرﻜﻴن ﻋن ﺠودة اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ وﻤدى ﻓﺎﺌدﺘﻪ، ﻜﻤﺎ ﺘﻤﻜن ﻤن ﻤﻌرﻓﺔ ﻤدى ﺘﻌﻠم اﻝﻤﺸﺎرﻜﻴن 
  .2ﻤﻤﺎ اﺴﺘﻬدﻓﻪ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻬم ﻤن ﻤﻌﺎرف وﻤﻬﺎرات واﺘﺠﺎﻫﺎت
وﻴﺘم ﺘﻘوﻴم ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ﻓﻲ ﻫذا اﻝﻤﺴﺘوى ﻤن ﺨﻼل ﺘوزﻴﻊ اﺴﺘﻤﺎرات ﻹﺴﺘﺒﻴﺎﻨﺎت ﺘﺘﻀﻤن 
وطرق اﻝﺘدرﻴب، وأﺴﻠوب اﻝﺘدرﻴب  ﺘوى ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن،أﺴﺌﻠﺔ ﺤول اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ، وﻤدى ﻓﺎﺌدة اﻝﻤﺤ
 ن اﻝﻤدرب واﻝﻤﺘدرب، ودوﺠﺔ ﻤﻼﺌﻤﺔ ﻓﺘرة اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ وﻤﻜﺎن اﺠراﺌﻪ ،ﻴودرﺠﺔ اﻝﺘﻔﺎﻋل ﺒ
 .   واﻝﻤﺴﺘﻠزﻤﺎت اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻝﻠﻤﺎدة اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
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  : ﺘﻌﻠم اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻝﻠﻤﺤﺘوى اﻝﻤﺤدد ﻝﻬم ﻓﻲ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ: اﻝﻤﺴﺘوى اﻝﺜﺎﻨﻲ 
ﻫذا ﻤن ﺨﻼل اﺠراء اﺨﺘﺒﺎرات ﺘﻌﺘﻤد ﺒﻌد اﻻﻨﺘﻬﺎء ﻤن اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ وﻏﺎﻝﺒﺎ ﻤﺎ ﺘﻜون وﻴﺘم 
، ﻓﻲ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ﻫذﻩ اﻻﺨﺘﺒﺎرات ﺘﺤرﻴرﻴﺔ ﺘﺘﻀﻤن أﺴﺌﻠﺔ ﺤول اﻝﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺘﻲ ﺘم ﺘﻘدﻴﻤﻬﺎ
  .1وﻤن ﺜم ﺘﺤدﻴد درﺠﺔ اﺴﺘﻴﻌﺎب ﻫذا اﻝﻤﺤﺘوى وﻓق ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻻﺨﺘﺒﺎرات
  :ﺘـﻘوﻴم اﻝﻨواﺘــــــــــــﺞ: اﻝﻤﺴﺘوى اﻝﺜﺎﻝث
وﻫو ﺘﻘوﻴم ﻤدى ﺘطﺒﻴق ﻤﺨرﺠﺎت اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ اﻝﻌﻤل، أي ﻤدى ﺘطﺒﻴق 
وﻗﻴﺎس ﺴﻠوك اﻝﻔرد ﻓﻲ اﻝﻌﻤل . اﻝﻤﻬﺎرات واﻝﻤﻌﺎرف ﻤن ﻗﺒل اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻓﻲ ﻨطﺎق اﻝﻌﻤل
  .2ﻴﺘﻀﻤن ﺘﻘوﻴم اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ أو اﻝﻤﺨرﺠﺎت، وﻴﻌﺘﺒر أﻫم ﺠزء ﻤن أﺠزاء اﻝﺘﻘوﻴمو 
اﻝﻌواﺌد اﻻﺠﻤﺎﻝﻴﺔ اﻝﻤﺤﻘﻘﺔ ﻝﻠﻤﻨظﻤﺔ ﺒﻌد ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻗﻴﺎﺴﺎ  :اﻝﻤﺴﺘوى اﻝراﺒﻊ
وﻴﻘﺼد ﺒﻪ ﺘﺤدﻴد اﻝﻌواﺌد اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔ ﻤن اﻝﺘدرﻴب وﻴﻌد ﻫذا اﻝﻤﻌﻴﺎر ذو أﻫﻤﻴﺔ ﻓﻲ : ﺒﺎﻝﺘﻜﺎﻝﻴف
ﻤﻘﺎرﻨﺔ ﺘﻜﺎﻝﻴف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ وﺘﺤدﻴد اﻝﺤﺼﺔ اﻝﻨﻘدﻴﺔ اﻝﻤوزﻋﺔ ﻋﻠﻰ ﻜل ﻤن ﺘﺼﻤﻴم 
 .3ذﻝك ﻜﻠﻔﺔ اﻝرﻗﺎﺒﺔ واﻝﺴﻴطرة ﻋﻠﻰ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞاﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ وأداﺌﻪ وﺘﻘوﻴﻤﻪ وﻜ
  :اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺒراﻤﺞ ﺘﻘوﻴــــــــم ﻨﻤـــﺎذج - 2 
ﺘوﺼﻠت اﻝﺒﺎﺤﺜﺔ اﻝﻰ  ،ث اﻝﻨظري اﻝﻤرﺘﺒط ﺒﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞاﻨطﻼﻗﺎ ﻤن اﻝﺒﺤث ﻓﻲ اﻝﺘرا
وﺤﺼر أﻫم اﻝﻨﻤﺎذج اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻓﻲ  ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﻨﻤﺎذج اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ ﻋﺎﻤﺔ،
  .ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺨﺎﺼﺔ وﻫﻲ اﻝﻨﻤﺎذج اﻷﻜﺜر اﺘﻔﺎﻗﺎ ﺒﻴن اﻝﺒﺎﺤﺜﻴن ﻓﻲ اﻝﻤﺠﺎل اﻝﺘدرﻴﺒﻲ
  :أﺤد اﻝﻨﻤﺎذج اﻝﺘﻘوﻴﻤﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺴوف ﻨﺘطرق اﻝﻰ أﻫﻤﻬﺎ ﺒﺈﺘﺒﺎعوﺘﻨطﻠق ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻘوﻴم 
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  :1( relyT )"ﺘﻴﻠـــر"ﻨﻤوذج   - 1- 2
ﻤوذج ﺴﻤﻌﺔ طﻴﺒﺔ ﻷﻜﺜر ﻨوﻜﺎﻨت ﻝﻬذا اﻝ. ﻴﻘوم ﻫذا اﻝﻨﻤوذج ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻘوﻴم ﺒواﺴطﺔ اﻷﻫداف
  .وﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل اﻝﺘرﺒﻴﺔ ﻤن ﻋﺸرﻴﺔ ﻤن اﻝزﻤن
  :ان اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﻤﺘﺒﻌﺔ داﺨل ﻫذا اﻝﻨﻤوذج ﺨطﻴﺔ وﺒﺴﻴطﺔ ﻨﺴﺒﻴﺎ وﻴﺸﻤل ﻤﺎﻴﻠﻲ
  ﺘﺤدﻴد أﻫداف اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ -1
  .اﻝﺘرﺘﻴب اﻝدﻗﻴق ﻝﻬذﻩ اﻷﻫداف ﺘﻨﺎزﻝﻴﺎ ﺘﺒﻌﺎ ﻝوﻀوﺤﻬﺎ ودﻗﺘﻬﺎ -2
اﺨﺘﻴﺎر أو ﺒﻨﺎء اﻷدوات اﻝﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻝﻘﻴﺎس اﻝظروف واﻝﺸروط اﻝﺘﻲ ﻗد ﺘﺘﺤﻘق ﻓﻴﻬﺎ أﻫداف  -3
  .اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ أو ﻻ ﺘﺘﺤﻘق
ﺒﺎﺴﺘﻌﻤﺎل أدوات ﻗﻴﺎس ﻫذﻩ اﻝظروف واﻝﺸروط ﺤول ﺘﺤﻘﻴق ،ﺠﻤﻊ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻀرورﻴﺔ -4
  .ﻬﺎاﻷﻫداف أو ﻋدم ﺘﺤﻘﻴﻘ
واﻝﺸﻴﺊ ،ذي ﻴﺴﺘﻨﺘﺞ ﻤن اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻤﺠﻤﻌﺔاﻝﺘﺤﻠﻴل اﻝﻤﻘﺎرن ﺒﻴن اﻝﺸﺊ اﻝﻤﻨﺠز، اﻝ -5
  .اﻝﻤرﻏوب ﻓﻲ اﻨﺠﺎزﻩ 
 :2ekatS, R( ")ﺴﺘﻴك.ر"ﻨﻤوذج - 2- 2 
وﻤﺘواﻝﻴﺔ، وﻫﻲ ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ اﻝدﻋﺎﻤﺔ  ﻴطرح ﺜﻼث ﻋﻤﻠﻴﺎت أو ﻤﺴﺘوﻴﺎت ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ" ﺴﺘﻴك"ان ﻨﻤوذج  
  :اﻝﻌﺎﻤﺔ ﻝﻠﺘﻘوﻴم
  .ﻓﺤص اﻝﻘﺎﻋدة اﻝﻤﻨطﻘﻴﺔ أو اﻝﻤﻔﻬوﻤﻴﺔ ﻝﻠﺒرﻨﺎﻤﺞ -أ
  : اﻝوﺼف اﻝﻤﻔﺼل ﻝﻠﺒرﻨﺎﻤﺞ ﻤﻊ ﺘﻘدﻴﻤﻪ ﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺤول ﺜﻼث ﻤﺠﺎﻻت -ب
 .ﺠﻤﻊ  ﺴواﺒق اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ -
 .ﻝﺒرﻨﺎﻤﺞااﻝﻨﺸﺎطﺎت اﻝﻤﺘﻀﻤﻨﺔ ﻓﻲ  -
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 .ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ أو ﻋواﻗﺒﻪ -
ﺔ ﻝﺒراﻤﺞ ﺒدﻴﻠﺔ وﻤﻊ ﺘﻘوﻴم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻤﻘﺎرﻨﺔ ﻤﻌطﻴﺎﺘﻪ اﻝوﺼﻔﻴﺔ ﻤﻊ اﻝﻤﻌطﻴﺎت اﻝوﺼﻔﻴ( ج
  .ﻤﻌﺎﻴﻴر ﻨوﻋﻴﺔ
  :ﺒﺎﺠراء ﺘﺤﻠﻴل ﻤزدوج ﻓﻲ اﻝﻤﺴﺘوى اﻝوﺼﻔﻲ ﻤن ﺨﻼل" ﺴﺘﻴك"وﻴﻨﺼﺢ  
  . ﺘﺤﻠﻴل اﻻﺨﺘﻼف أو ﻋدم اﻝﺘطﺎﺒق ﺒﻴن اﻝﻤراد أو اﻝﻤرﻏوب ﻓﻴﻪ  _ 
ﺘﺤﻠﻴل اﻝﻌﻼﻗﺎت اﻝﻤﺤﺘﻤﻠﺔ ﺒﻴن اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ واﻝﻨﺸﺎطﺎت اﻝﺨﺎﺼﺔ ﻝﻠوﺼول اﻝﻰ ارﺘﺒﺎطﺎت ﻤن _  
  .ﻨوع ﺴﺒب وﻨﺘﻴﺠﺔ
ﺒﻤﻘﺎرﻨﺔ ﻤن ﺠﻬﺔ، اﻝﻤﻌطﻴﺎت : اﻝﻤرﺤﻠﺔ اﻷﺨﻴرة ﻤن اﻝﺘﻘوﻴم ﻴﻨﺼﺢ ﺒﻤﻘﺎرﻨﺔ ﻤزدوﺠﺔ أﻤﺎ ﻓﻲ
وﻤن ﺠﻬﺔ أﺨرى ﻤﻘﺎرﻨﺔ ﻫذﻩ اﻝﻤﻌطﻴﺎت ﻤﻊ ، اﻝوﺼﻔﻴﺔ ﻝﻠﺒرﻨﺎﻤﺞ ﻤﻊ ﻤﻌطﻴﺎت ﺒرﻨﺎﻤﺞ ﺒدﻴل
  .ﻤﻌﺎﻴﻴر ﻨوﻋﻴﺔ ﺘﺒﻨﻰ ﻋﻠﻰ ﻤﻘﺎﻴﻴس واﻀﺤﺔ ﻤن طرف أﻫم اﻝﺠﻤﺎﻋﺎت اﻝﻤرﺠﻌﻴﺔ
  :ﻝﻨﻤوذج ﺘﺘم ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻠﺨطوات اﻝﺘﺎﻝﻴﺔﻤﻤﺎ ﺴﺒق، ﻴﺘﺒﻴن أن ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻘوﻴم وﻓق ﻫذا ا
  .ﺠﻤﻊ وﺘﺤﻠﻴل اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﺘﻲ ﺘﺼف اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ  وﻗﺎﻋدﺘﻪ اﻝﻤﻨطﻘﻴﺔ اﻝﻤﻔﻬوﻤﻴﺔ -أ
  .ﺘﺸﺨﻴص اﻝﻤﻌﺎﻴﻴر اﻝﻨوﻋﻴﺔ ﻝﻠﺠﻤﺎﻋﺎت اﻝﻤرﺠﻌﻴﺔ اﻝﻤﻬﻤﺔ  -ب
  .ﺜم اﺴﺘﻨﺘﺎج ﻤﻌﺎﻴﻴر ﻨﺴﺒﻴﺔ ﻴﺎت وﺼﻔﻴﺔ ﺤول ﺒراﻤﺞ ﻨﻘدﻴﺔ ﺒدﻴﻠﺔﺠﻤﻊ ﻤﻌط -ج
  .اﺼدار ﺤﻜم  ﻋﻠﻰ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ﺘﺒﻌﺎ ﻝﺘطﺎﺒﻘﻪ ﻤﻊ اﻝﻤﻌﺎﻴﻴر اﻝﻤطﻠﻘﺔ واﻝﻨﺴﺒﻴﺔ -د
 :(maebelffutS") ﺴﺘوﻓﻠﺒﻴم"ﻨﻤوذج  -3-2
اﻝـذي ﻫـو ﻋﺒـﺎرة ﻋـن ﺘﻌـداد أرﺒﻌـﺔ أﻨـواع  (.P.P.I.C)  ."م.ع.م.إ"ﻨﻤوذﺠـﻪ " ﺴـﺘوﻓﻠﺒﻴم" اﻗﺘـرح
  :ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻤن اﻝﺘﻘوﻴم
 (إ) )txetnoc =c (ﺘﻘوﻴم اﻻطﺎرات   -
 (م( )stupnI=I) ﺘﻘوﻴم اﻝﻤدﺨﻼت   -
 (ع( )ssecorp =p)ﺘﻘوﻴم اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ   -
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 ( م) ssecorp=p( ) ﺘﻘوﻴم اﻝﻤﻨﺘوج   -
ﻴرﻜــــز اﻝﻨــــوع اﻷول ﻤــــن اﻝﺘﻘــــوﻴم ﻋﻠــــﻰ ﺘﺤﻠﻴــــل ﻤﺠﺘﻤــــﻊ اﻝدراﺴــــﺔ ﻤوﻀــــوع اﻝﺘــــدﺨل،ﺘﻘوﻴم 
  .اﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺘﻪ، ﺘﺸﺨﻴص ﺒراﻤﺞ اﻝﺘدﺨل اﻝﺒدﻴﻠﺔ وﺘﺤﻠﻴل اﻨﺴﺠﺎم اﻷﻫداف اﻝﻤﻘﺘرﺤﺔ
ﺒﻴﻨﻤـﺎ اﻝﻨـوع اﻝﺜﺎﻝـث . ﻋﻠـﻰ ﺘﺤﻠﻴـل اﻝﺒـراﻤﺞ وﺘﺨطـﻴط اﻝﺘـدﺨل أﻤﺎ اﻝﻨوع اﻝﺜـﺎﻨﻲ ﻤـن اﻝﺘﻘـوﻴم ﻓﻴرﻜـز
  .ﻴﺘم ﻋﻨد ﺘﺤﻠﻴل اﻨﺠﺎز اﻝﺘدﺨل،اﻷﻨﺸطﺔ اﻝﻤطورة وﺘطﺒﻴق اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ
أﻤـﺎ ﺘﻘـوﻴم اﻝﻤﻨﺘـوج ﻴﺴـﺘﻬدف ﺘﺤﻠﻴـل اﻝﻨﺘـﺎﺌﺞ ﺒرﺒطـﻪ ﻤـﻊ اﻷﻫـداف واﻝﻤﻌﻠوﻤـﺎت اﻝﻤﺘﺤﺼـل ﻋﻠﻴﻬـﺎ 
  .1ﻷﻨواع اﻝﺘﻘوﻴم اﻷﺨرىاﻓﻲ 
  :اﻝﺨطوات اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ" ﺴﺘوﻓﻠﺒﻴم" وﻴﺘﻀﻤن ﻨﻤوذج ﻓﺎي دﻝﺘﺎﻜﺒﺎ و
ﺘﺤدﻴــد اﻻﻤﻜﺎﻨﻴــﺎت اﻝﺒﻴﺌﻴــﺔ اﻝﻤﻨﺎﺴــﺒﺔ اﻝﺘــﻲ ﺴــوف ﻴــﺘم ﻓﻴﻬــﺎ اﻝﺸــروع ﻤــن ﺤﻴــث اﺤﺘﻴﺎﺠــﺎت  -1
اﻝﻌـــﺎﻤﻠﻴن ﻓـــﻲ اﻝﺒﻴﺌـــﺔ وﻤـــدى داﻓﻌﻴـــﺔ اﻝﻘﻴـــﺎدات اﻝﻤﺤﻠﻴـــﺔ ﻝﺘﺤﻘﻴـــق اﻷﻫـــداف، وﺘـــواﻓر اﻻﻤﻜﺎﻨﻴـــﺎت 
  .اﻝﻤﺸروع ﻝﻨﺠﺎحاﻝﻼزﻤﺔ 
درﻴب واﻷﺴـــﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴـــﺔ واﻝوﺴـــﺎﺌل ﺘﺤدﻴـــد اﻝﻤـــدﺨﻼت ﻝﻠﺒرﻨـــﺎﻤﺞ، ﻤﺜـــل اﻝﺨﺒـــراء ﻓـــﻲ اﻝﺘـــ -2
  .اﻻﺤﺼﺎﺌﻴﺔ وﺠﻤﻴﻊ اﻝﻤﻜوﻨﺎت اﻝﻤﺎدﻴﺔ واﻝﺒﺸرﻴﺔ واﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ
ﺘﻘــــوﻴم اﻝﺒرﻨــــﺎﻤﺞ ﻤــــن ﺤﻴــــث ﻋﻼﻗــــﺎت اﻷﻓــــراد داﺨــــل اﻝﺒرﻨــــﺎﻤﺞ، وﻤــــدى ارﺘﺒ ــــﺎط ﻤﻜوﻨــــﺎت  -3
  .اﻝﻤدﺨﻼت وﺘﻨﺎﺴﻘﻬﺎ ﻋﻨد اﻝﺘﻨﻔﻴذ
ﻤﻬــــﺎرات ﺒﻤــــﺎ ﺘﺤدﻴ ــــد اﻝﻤﺨرﺠــــﺎت أي ﻤﺠﻤوﻋــــﺔ اﻝﺘﻐﻴﻴــــرات ﻓــــﻲ اﻝﻤﻌــــﺎرف واﻻﺘﺠﺎﻫــــﺎت واﻝ -4
  . ﻴﻨﻌﻜس ﻋﻠﻰ أﺴﻠوب  اﻝﺘﻔﻜﻴر أو اﻝﻤﻬﺎرة او اﻷداء
وﻓﻲ ﻀوء اﻝﻌﻤﻠﻴﺎت اﻷرﺒﻌﺔ اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﻴﻤﻜن ﺘﺤدﻴد اﻝﻔﺠوة ﺒـﻴن اﻷداء اﻝﻤرﻏـوب ﻓﻴـﻪ وﺒـﻴن 
   .2اﻷداء اﻝﺤﺎﻝﻲ وﻓﻲ ﻫذﻩ اﻝﺤﺎﻝﺔ ﺘوﻀﻊ ﺨطﺔ ﻝﻤﻌﺎﻝﺠﺔ ﻫذﻩ اﻝﻔﺠوة
                                                 
 .22، 12أﻝﻔﻴن ﻤﺎرﺘﻴن، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ص ص  - 1
 .142، 042ص ص ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ،اﻝﺘدرﻴب اﻹداري اﻝﻤﻌﺎﺼر ﺤﺴن أﺤﻤد اﻝطﻌﺎﻨﻲ،  - 2
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  :  nevircS "ﺴﻜرﻓﻴن"ﻨﻤوذج  -4-2
أﺴـــﺎﻝﻴب اﻝﺘﻘـــوﻴم اﻝﺘـــﻲ ﻜﺎﻨـــت ﺘرﻜـــز ﻋﻠـــﻰ اﻷﻫـــداف ﻓﻘـــط، ﺤﻴـــث ﻴـــرى  "ﺴـــﻜرﻓﻴن"ﻫـــﺎﺠم 
أن اﻷﻫــداف اﻝﺘــﻲ ﻴﻘــﺎس ﻤــدى ﺘﺤﻘﻘﻬــﺎ ﻗــد ﺘﻜــون ﻏﺎﻤﻀــﺔ أو ﻻ ﺘﻜــون ذات أﻫﻤﻴــﺔ " ﺴــﻜرﻓﻴن"
وﻏﻴر ﻤﺠدﻴﺔ أو ﺘﻜون أﻫداف ﺘﺎﻓﻬﺔ ﻜﻤﺎ أن اﻝﺘرﻜﻴز ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘق اﻷﻫداف ﻴﻌﻨـﻲ اﻝﺘرﻜﻴـز ﻋﻠـﻰ 
ﺘﺴــﻤﻰ  ﻤــﺎل اﻝﻨﺘــﺎﺌﺞ اﻝﻐﻴــر ﻤﻘﺼــودﻩ واﻝﺘـﻲاﻝﻨﺘـﺎﺌﺞ اﻝﻤﻘﺼــود اﻝﺤﺼــول ﻋﻠﻴﻬــﺎ ﻓــﻲ اﻝﺒرﻨــﺎﻤﺞ وٕاﻫ
، ﻜـذﻝك اﻝﺘرﻜﻴـز ﻴﺤﺼـر ﻋﻤـل اﻝﻤﻘـوم ﻓـﻲ زاوﻴـﺔ ﻀـﻴﻘﺔ ﻫـﻲ اﻷﻫـداف ﺒﺎﻵﺜﺎر اﻝﺠﺎﻨﺒﻴﺔ ﻝﻠﺒرﻨﺎﻤﺞ
  .وﻴﻔرض ﻋﻠﻴﻪ اﺴﺘﺨدام أﺴﺎﻝﻴب ﻝﺠﻤﻊ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺘﻌﺘﺒر ﻤﺤدودة 
ﻴﻨﺎدي ﺒﺄﻫﻤﻴـﺔ اﻵﺜـﺎر اﻝﺠﺎﻨﺒﻴـﺔ ﻝﻠﺒرﻨـﺎﻤﺞ وأﻨﻬـﺎ ﻫـﻲ اﻝﻤﺤـك اﻷﺼـﻠﻲ "  ﻓﺴﻜرﻓﻴن" وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ
وﻴـﺘم اﻝﺤﻜـم ﻋﻠـﻰ ﺠـودة اﻝﺒرﻨـﺎﻤﺞ . رﻴر ﺠـودة اﻝﺒرﻨـﺎﻤﺞ ﺒﻐـض اﻝﻨظـر ﻋـن اﻷﻫـداف وﺘﺤﻘﻘﻬـﺎﻝﺘﻘ
ﻤــن ﺨــﻼل ﻗﻴــﺎس اﻵﺜــﺎر اﻝﻤﺘرﺘﺒــﺔ ﻋﻠــﻰ اﻝﺒرﻨــﺎﻤﺞ اﻝواﻗﻌﻴــﺔ ﺒﺸــﻘﻴﻬﺎ اﻝﻤﻘﺼــود وﻫــو اﻝﻨــﺎﺘﺞ ﻋــن 
ﺘﺤﻘــــق اﻷﻫــــداف وﻏﻴــــر اﻝﻤﻘﺼــــود ﻤــــﻊ اﻻﻫﺘﻤــــﺎم ﺒﻤــــﺎ ﻴﺠــــري داﺨــــل اﻝﺒرﻨــــﺎﻤﺞ ﻤــــن ﺘﻔــــﺎﻋﻼت 
   .وأﻨﺸطﺔ
وﺘــــﺘم ﻋﻤﻠﻴــــﺔ اﻝﺘﻘ ــــوﻴم ﻤــــن ﺨــــﻼل ﻗﻴــــﺎم اﻝﻤﻘــــوم ﺒﺈﻋــــداد ﺒﻴــــﺎن ﺒﺤﺎﺠــــﺎت اﻝﺠﻤﺎﻋــــﺔ ﻤﺤــــل 
اﻝﻤﻼﺤظﺔ ﻓﻲ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ﺜم ﻴﻘﻴس ﻨواﺘﺞ اﻝﺒرﻨـﺎﻤﺞ وآﺜـﺎرﻩ اﻝﺠﺎﻨﺒﻴـﺔ ﺒطـرق ذات طﺒﻴﻌـﺔ ﻨوﻋﻴـﺔ وٕاذا 
ﺜﺒت أن ﻝﻠﺒرﻨﺎﻤﺞ آﺜﺎر أو ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﺘﻤﺎﺸﻴﺔ ﻤﻊ إﺤدى اﻝﺤﺎﺠﺎت اﻝﺘﻲ ﺤددت ﺴـﺎﺒﻘًﺎ ﻓـﺎن اﻝﺒرﻨـﺎﻤﺞ 
  .ب أن ﻴﻜون اﻝﻤﻘوم ﻤﻼﺤظًﺎ ﺤﻴﺎدﻴًﺎ ﻤوﻀوﻋﻴًﺎ ، وﻴﺠﻤﻔﻴداﻴﻌﺘﺒر 
ﻋﻠــﻰ ﻋـــدم اﻻﻗﺘﺼــﺎر ﻋﻠـــﻰ اﻝﺘﻘــوﻴم اﻝﻤﻌﺘﻤـــد ﻋﻠــﻰ اﻷﻫـــداف ﻓﻘــط أو  "ﺴـــﻜرﻓﻴن"وﻴؤﻜــد 
ﺤﺘـﻰ ﻴـﺘم ﺘﻨـﺎول اﻝﻤوﻀـوع  ،اﻝﺘﻘـوﻴم اﻝﻤﺘﺤـرر ﻤـن اﻷﻫـداف ﺒـل ﻜـل واﺤـد ﻤﻨﻬﻤـﺎ ﻤﻜﻤـًﻼ ﻝﻶﺨـر
  .1اﻝﻤراد ﺘﻘوﻴﻤﻪ ﺒﺼورة ﻜﺎﻤﻠﺔ
                                                 
  :، ﻤن اﻝﻤوﻗﻊ ﻤﻔﻬوم اﻝﺘﻘوﻴمﻋﺒد اﻝﻜرﻴم اﻝﺸﻤري،   - 1
 00:01:H,6102/21/52etaD,1=m?lmth.11-tsop-golb/50/2102/moc.tpsgolb.655merkludba//:ptth
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ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴـﺔ وذﻝـك ﺤﺴـب  ﻤـﺎ ﺘـم وﻴﻤﻜن اﻀﺎﻓﺔ ﻨﻤﺎذج اﺨرى ﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ 
  :اﻝﺘوﺼل اﻝﻴﻪ ﻤن ﺨﻼل اﻝﺘراث اﻝﻨظري ﻓﻲ اﻝﻤﺠﺎل اﻝﺘدرﻴﺒﻲ وﻫﻲ
  :وﻴﺘﻀﻤن ﻫذا اﻝﻨﻤوذج أرﺒﻌﺔ ﻤﺴﺘوﻴﺎت وﻫﻲ ":ﻜﻴر ﻜﺒﺎﺘرﻴك" ﻨﻤوذج  -5-2
 .وﻴﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺘﻘوﻴم ردود ﻓﻌل اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﺘﺠﺎﻩ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴب وأﺴﻠوﺒﻪ :رد اﻝﻔﻌل  •
 .ﻌﻠوﻤﺎت اﻝﺘﻲ ﺘم اﻜﺘﺴﺎﺒﻬﺎ ﻤن ﺨﻼل اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲوﻫو اﻝﻤ: اﻝﺘﻌﻠم  •
 .1وﻴﺸﻤل اﻝﺘﻐﻴﻴرات ﻓﻲ ﺴﻠوك اﻝﻤﺘدرب أﺜﻨﺎء ﻤﻤﺎرﺴﺘﻪ ﻝوظﻴﻔﺘﻪ: اﻝﺠﺎﻨب اﻝﺴﻠوﻜﻲ  •
اﻝﻨﺘــــﺎﺌﺞ وﻫـــــﻲ اﻝﺘــــﺄﺜﻴرات اﻝﻤﻠﻤوﺴــــﺔ واﻻﻴﺠﺎﺒﻴـــــﺔ واﻝﺘﺤﺴـــــﻴﻨﺎت ﻓــــﻲ أداء اﻝﻤؤﺴﺴـــــﺔ ﻋـــــن ﻫـــــذﻩ   •
 .اﻝﺘﻐﻴﻴرات
  :اﻝﻤؤﻝﻔون أرﺒﻊ ﻓﺌﺎت ﻤن اﻝﺘﻘوﻴم ﻫﻲ ءوﻗد ﻗدم ﻫؤﻻ: ﻨﻤوذج وور، وﺒﻴرد، وراﻜﺎم-6-2
ﻤﺜـــل ﺘﺤدﻴـــد اﻻﺤﺘﻴﺎﺠـــﺎت : ﺘﻘـــوﻴم اﻻﺤـــوال اﻝﺴـــﺎﺌدة ﻝﻠﺴـــﻴﺎق اﻝـــذي ﻴـــﺘم ﻓﻴـــﻪ اﻝﻨﺸـــﺎط اﻝﺘـــدرﻴﺒﻲ  •
 .اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، وﻤﺸﺎﻜل اﻷداء اﻝﻤطﻠوب اﻝﺘﻐﻠب ﻋﻠﻴﻪ واﻝﺘﻐﻴرات ﻓﻲ اﻷداء اﻝﻔﻌﺎل
 .أي ﺘﻘوﻴم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻨﻔﺴﻪ: ﺘﻘوﻴم اﻝﻤدﺨﻼت  •
 .اﻝﻤﺘدرﺒﻴن أﺜﻨﺎء اﻝﻨﺸﺎط اﻝﺘدرﻴﺒﻲ وﺒﻌدﻩﺘﻘوﻴم ردود ﻓﻌل   •
ﺜـم اﺴـﺘﺨدام ﺘﻠـك اﻷدوات  اﻝﺘﻘـوﻴمﺘﻘـوﻴم اﻝﻨﺘـﺎﺌﺞ وذﻝـك ﺒﺘﺤدﻴـد أﻫـداف اﻝﺘـدرﻴب وٕاﻨﺸـﺎء أدوات   •
 .2واﺴﺘﻌراض اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ
  :ﻴﺤدد ﻫذا اﻝﻨﻤوذج ﺨﻤﺴﺔ ﻤﺴﺘوﻴﺎت ﻝﻠﺘﻘوﻴم وﻫﻲ: ﻨﻤوذج ﻫﺎﻤﺒﻠﻴــن-7-2
و ﺒﻌــدﻩ ﻓــورا أو ﺒﻌـد ﻤــرور وﻗـت ﻤــﺎ، وﻴﺤــﺎول أوﻴﺠــرى أﺜﻨـﺎء اﻝﺤــدث اﻝﺘـدرﻴﺒﻲ :  ردود اﻝﻔﻌـل  •
  .ﺘﺴﺠﻴل ردود ﻓﻌل اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻨﺤو ﺴﻠﺴﻠﺔ ﻤن اﻝﻌواﻤل
                                                 
ﻊ ﻓﻲ اﻝﺘدرﻴب ﺠ،ﺠﺎﻤﻌﺔ اﻝدول اﻝﻌرﺒﻴﺔ، اﻝﻤر اﻻﺴﺘﺸﺎرات واﻝﺘدرﻴب ودورﻫﻤﺎ ﻓﻲ ﺘطوﻴر ادارة اﻝﻤؤﺴﺴﺎتﻋﻤر وﺤﺎﻤد، - 1
 .541-441،ص ص 8002، ﻤﺼر، اﻝﻘﺎﻫرة وادارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، ﻤﻨﺸورات اﻝﻤﻨظﻤﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠﺘﻨﻤﻴﺔ اﻻدارﻴﺔ
 .641 - 541اﻝﻤرﺠﻊ ﻨﻔﺴﻪ،ص ص  - 2
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وﻴﻤﻜــن اﺠــراؤﻩ ﻗﺒــل اﻝﺒرﻨــﺎﻤﺞ أوﺒﻌــدﻩ ،وﻴﻘــﻴس اﻝﺘطــور اﻝــذي ﺤﺼــل  ﻓــﻲ اﻝﻤﻌــﺎرف   :اﻝــﺘﻌﻠم  •
 .واﻝﻤﻬﺎرات،واﻝﻤواﻗف 
ﺘﻐﻴﻴــ ــر ﻓــــﻲ اﻷداء اﻝــــوظﻴﻔﻲ ﻨﺘﻴﺠــــﺔ اﻝﺒرﻨــــﺎﻤﺞ  وﺘﻬــــو ﺘﺤدﻴــــد ﻤـــﺎ طــــرأﻤن :اﻝﺴــــﻠوك اﻝــــوظﻴﻔﻲ  •
 .اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ،وﻴﺘم ﻗﺒل اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ أو ﺒﻌدﻩ
 .ﺜر اﻝﺤدث اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻋﻠﻰ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺘﻲ ﻴﻌﻤل ﻓﻴﻬﺎ اﻝﻤﺘدربأوﻫو ﺘﺠدﻴد ﻤﻘدار  :اﻷداء  •
ﻝﻰ أي ﻤدى ﺘﺄﺜر اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘـدرﻴﺒﻲ ﻋﻠـﻰ ﻗـدرة اﻝﻤؤﺴﺴـﺔ ﻋﻠـﻰ ادرار اﻝـرﺒﺢ إ: اﻝﻘﻴﻤﺔ اﻝﻨﻬﺎﺌﻴﺔ  •
  .1ﺒﻘﺎﺌﻬﺎ أو ﻋﻠﻰ اﻷﻤرﻴن ﻤﻌﺎأو ﺘﺄﺜﻴرﻩ ﻋﻠﻰ 
  :  ﻨﻤــــــوذج ﺒﺎرﻜــــــــــر -8-2
  :اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت واﻝﺘﻘوﻴم وﻫﻲ ﻤﺴﺘوﻴﺎت ﻝﺠﻤﻊﻴﺤدد ﻫذا اﻝﻨﻤوذج أرﺒﻊ 
 .ردود ﻓﻌل اﻝﻤﺘدرب ﻨﺤو اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ﻜﻤﺎ ﺘﺤددﻩ اﻻﺴﺘﺒﺎﻨﺔ: رﻀﺎ اﻝﻤﺸﺎرك  •
 .واﺴﺘﺨدام اﻻﺨﺘﺒﺎرات ﻝﻘﻴﺎس اﻝﻤﻬﺎرات واﻝﻤﻌﺎرف :ﺴﺒﻬﺎ اﻝﻤﺸﺎركﺘاﻝﻤﻌﺎرف اﻝﺘﻲ اﻜ  •
 .ﻴﻘﻴم ﺒﻤﻌﺎﻴﻴر ﻤوﻀوﻋﻴﺔ ﻤن اﻷداء اﻝوظﻴﻔﻲ ﺒﻌد اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ: اﻷداء اﻝوظﻴﻔﻲ  •
 .2ﺘﻘﻴم ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻜﻜل وﻫذا اﻝﺘﻘﻴﻴم واﺴﻊ وأﻜﺜر ﺼﻌوﺒﺔ :أداء اﻝﻤﺠﻤوﻋﺔ  •
  :ﻨﻤوذج ﺤﺴن أﺤﻤد اﻝطﻌﺎﻨﻲ ﻝﺘﻘوﻴم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ -8-2
ﺘـم ﺼــﻴﺎﻏﺔ ﻫــذا اﻝﻨﻤــوذج ﻀـﻤن ﺨطــوات ﻝﺘﺴــﻬﻴل ﻋﻤﻠﻴــﺔ ﺘطﺒﻴﻘـﻪ، وﺘﺘﻤﺜــل ﻫــذﻩ اﻝﺨطــوات ﻓــﻲ 
  :اﻵﺘﻲ
اﻝﺠــﻨس، : وﺘﺸــﻤل:  ﻤﻌﻠوﻤــﺎت ﺨﺎﺼــﺔ ﺒﺎﻝﻤﺘــدرﺒﻴن اﻝﻤﺸــﺎرﻜﻴن ﻓــﻲ اﻝﺒرﻨــﺎﻤﺞ اﻝﺘــدرﻴﺒﻲ_ 1
اﻝدورات اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘـﻲ .اﻝﺨﺒرة اﻝوظﻴﻔﻴﺔ، اﻝﻤؤﻫﻼت اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ، اﻝدورات اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺸﺎرك ﻓﻴﻬﺎ
  .ﺒﺤﺘﺠﺔ ﻝﻬﺎﻴﺸﻌر ﺒﺎﻨﻪ 
                                                 
اﻝﺨﺘم ﺤﻤزة، ﻤﻌﻬد اﻻدارة اﻝﻌﺎﻤﺔ ،اﻝﻤﻤﻠﻜﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ ر ﺤﻤزة ﺴ :، ﺘرﺠﻤﺔ ﻜﻴﻔﻴﺔ ﻗﻴﺎس ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب ،ﻝﻴﺴﻠﻰ راي - 1
 . 81، 71ﻫـ، ص ص  1241اﻝﺴﻌودﻴﺔ، 
 .761،ص0102دار دﻴﺒوﻨو، ﻋﻤﺎن ،اﻷردن،  ،اﻝﺘدرﻴب اﻷﺴس واﻝﻤﺒﺎدئﺼﻼح ﺼﺎﻝﺢ ﻤﻌﻤﺎر، - 2
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ﺘﻬﻴﺌﺔ اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن ﻤن ﺤﻴث اﻝﻤﻜﺎن :اﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻤن ﺤﻴث - 2
واﻝظروف، اﻝﺘﻨﺎﺴب ﺒﻴن ﻋدد اﻝﻤﺘدرﺒﻴن وﺴﻌﺔ اﻝﻘﺎﻋﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، طول اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ، 
اﻝﺤواﻓز  وﻗت اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴب ﺒﺤﻴث ﻴﻠﺒﻲ رﻏﺒﺎت اﻝﻤﺘدرﺒﻴن،أوﻗﺎت اﻝراﺤﺔ ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن،
  .اﻝﻤﺎدﻴﺔ واﻝﻤﻌﻨوﻴﺔ ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن
ﺒﺤﻴــــــث ﺘﻜــــــون اﻻﻫــــــداف واﻀــــــﺤﺔ  ؛ﻝ ــــــﻰ أﻫــــــدافإﺘﺤوﻴ ــــــل اﻻﺤﺘﻴﺎﺠــــــﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴــــــﺔ  -3
ﻫـــداف أﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن،ﻤﺤـــددة وﻗﺎﺒﻠـــﺔ ﻝﻠﺘطﺒﻴـــق،أن ﺘﻠﺒـــﻲ اﻝﺤﺎﺠـــﺎت اﻝﻔﻌﻠﻴـــﺔ ﻝﻠﻤﺘـــدرﺒﻴن وأن ﺘﺸـــﻤل 
  اﻝﻤﻌرﻓﻴﺔ واﻝوﺠداﻨﻴﺔ، واﻝﻤﻬﺎرﻴﺔ:اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ﻝﻠﻨواﺤﻲ 
ﺒﺤﻴــث ﺘﺘﻤﻴــز ﺒﺎﻝﺠــدة ﻝﻤواﻜﺒــﺔ اﻻﺘﺠﺎﻫــﺎت اﻝﻌﺎﻝﻤﻴــﺔ،ﻴﻼﺌم  :اﻝﺘدرﻴﺒﻴــﺔاﻋــداد ﻤﺤﺘــوى اﻝﻤــواد  -
  .أﻫداف اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ،ﻴراﻋﻲ اﻝﺘﺴﻠﺴل اﻝﻤﻨطﻘﻲ ﻝﻠﻤوﻀوﻋﺎت، اﻝﺘﻨوع واﻝﺘﻜﺎﻤل
ﻋــدد اﻝﻤــدرﺒﻴن ﻤﻘﺎرﻨــﺔ ﺒﻌــدد اﻝﻤﺸــﺎرﻜﻴن،إﻝﻤﺎم اﻝﻤــدرﺒﻴن ﺒﺎﻝﻤــﺎدة : اﻝﻤــدرﺒون ﺒﺤﻴــث ﻴراﻋــﻲ -
ن ﺒﻜﻔﺎﻴـﺔ ﻋﺎﻝﻴـﺔ، ﺘﻘﻴـد اﻝﻤـدرﺒﻴن ﺒﺎﻝوﻗـت أﺜﻨـﺎء ﺘﻨﻔﻴـذ اﻝﺘدرﻴﺒﻴـﺔ، ﺘوﺼـﻴل اﻝﻤﻌﻠوﻤـﺎت اﻝـﻰ اﻝﻤﺘـدرﺒﻴ
  .اﻝﻤوﻗف اﻝﺘدرﻴﺒﻲ، اﺴﺘﺨدام أﺴﺎﻝﻴب ﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﺘﻨوﻋﺔ ﻝﺘوﺼﻴل اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت
ﻤـن ﺤﻴـث درﺠـﺔ إﻝﻤـﺎم اﻝﻤﺘـدرب ﺒـﺎﻝﻤﺤﺘوى، : اﺘﺠﺎﻫﺎت اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻨﺤو اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘـدرﻴﺒﻲ -6
ﻤﺘـدرب ﻨﺤـوى اﻝﺘـدرﻴب ﻤدة ﺘطﺒﻴق اﻝﻤﺘدرب ﻝﻠﻤﺤﺘـوى، اﺘﺠـﺎﻩ اﻝﻤﺘـدرب ﻨﺤـو اﻝﻤﺤﺘـوى، اﺘﺠـﺎﻩ اﻝ
  .اﺘﺠﺎﻩ اﻝﻤﺘدرب ﻨﺤو اﻝﻤدرﺒﻴن
ﻴـﺘم اﻋـداد أدوات ﺠﻤـﻊ اﻝﺒﻴﺎﻨـﺎت ﻋـن طرﻴـق اﺴـﺘﺒﺎﻨﺔ او ﻤﻘﺎﺒﻠـﺔ : اﻋـداد اﻷدوات وﺘطﺒﻴﻘﻬـﺎ -7
  .1اﻝﺦ ﻤﺴﺘرﺸدا ﺒﺎﻝﺨطوات اﻝﺴت اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ..او ﻤﻼﺤظﺔ
ﺘﺘﻌــدد وﺘﺘﻨــوع أدوات ﺘﻘــوﻴم اﻝﺒــراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴــﺔ ﺤﺴــب طﺒﻴﻌــﺔ اﻝﺒرﻨــﺎﻤﺞ وﻤوﻀــوﻋﺎت اﻝدراﺴــﺔ و
  :وﻓﺌﺎت وﻤﺴﺘوﻴﺎت اﻝﻤﺘدرﺒﻴن واﻹﻤﻜﺎﻨﺎت اﻝﻤﺘﺎﺤﺔ وﻗدرات اﻝﻤﺘدرﺒﻴن وﻤن ﻫذﻩ اﻷدوات ﻤﺎﻴﻠﻲ
                                                 
 .342 - 142ص  ر
	 ق، ،اﻝﺘدرﻴب اﻹداري اﻝﻤﻌﺎﺼر ن اد اط،  -1
  وم ارا ادر  اؤ                                ا




وﻫـﻲ ﻋﺒـﺎرة ﻋـن أﺴـﺌﻠﺔ ﺸـﻔوﻴﺔ أو ﺘﺤرﻴرﻴـﺔ ﺘوﺠـﻪ ﻤـن اﻝﻤـدرب اﻝـﻰ اﻝﻤﺘـدرﺒﻴن : اﻻﺨﺘﺒـﺎرات_ 1
  .1ﺒﻐرض اﻝوﺼول إﻝﻰ ﺘﻘوﻴم اﻷداء
ول ﻋﻠــــــﻰ ﺘﻤﻜــــــن ﻋﻤﻠﻴــــــﺔ اﻝﻤﻘﺎﺒﻠــــــﺔ اﻝﺸﺨﺼــ ــــﻴﺔ ﻤــــــﻊ اﻝﻤﺘــــــدرﺒﻴن ﻤــــــن اﻝﺤﺼــــــ: اﻝﻤﻘﺎﺒﻠــــــﺔ_ 2
اﺠﺎﺒﺎت،ﻻﻴﻤﻜن اﻝﺤﺼول ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺒﺎﺴﺘﺨدام وﺴـﺎﺌل أﺨـرى؛ وﺘرﻜـز ﻤﻌظـم اﻷﺴـﺌﻠﺔ اﻝﻤوﺠﻬـﺔ إﻝـﻰ 
اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻋﻠﻰ ﻤوﻀـوع اﻝﺘـدرﻴب ﺒﺼـﻔﺔ ﻋﺎﻤـﺔ، وﻴﺸـﺘرط ﻓـﻴﻤن ﻴﻘـوم ﺒﻤﺴـﺎﺌﻠﺔ اﻷﻓـراد أن ﻴﺘﻤﺘـﻊ 
ﺒﻘــدرات وﻤﻬــﺎرات ﺨﺎﺼــﺔ، وأن ﻴﻜــون ﻗــﺎدرا ﻋﻠــﻰ ﺨﻠــق ﺠــو ﻤــن اﻝﺜﻘــﺔ ﻝــدى اﻷﻓــراد، ﺒﺸــﻜل ﻻ 
  .ﻴزﻫم  وأﻨﻬم ﺒﺼدد اﻝﺘﻌﻠمﻴؤﺜر ﻋﻠﻰ ﺘرﻜ
ن ﺘﺸــﻤل اﻝﻤﻘــﺎﺒﻼت، اﻝﻤﺸــرﻓﻴن ﻋﻠــﻰ اﻝﺒرﻨــﺎﻤﺞ اﻝﺘــدرﻴﺒﻲ وﻫــذا ﺒﻬــدف ﺘﺒــﺎدل أﻜﻤــﺎ ﻴﻤﻜــن 
  .واﻝﻤﻼﺤظﺎت ﺤول ﺴﻴر أﻨﺸطﺔ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ وﻤدى ﺘﻔﺎﻋل اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻤﻌﻬﺎ اﻵراء
وﺘﻌـــد اﻝﻤﻘﺎﺒﻠـــﺔ اﻝﻔردﻴـــﺔ  وﻴﻤﻜــن اﻝﺘﻤﻴﻴـــز ﺒـــﻴن ﻨـــوﻋﻴن ﻤــن اﻝﻤﻘـــﺎﺒﻼت اﻝﻔردﻴـــﺔ وﻜـــذا اﻝﺠﻤﺎﻋﻴــﺔ؛ 
وﻫذ ﻝﺘﻤﻜﻴﻨﻬﺎ اﻝﻔرد ﻤن اﻻﺠﺎﺒﺔ ﺒﻜل ﺤرﻴﺔ ﻋن اﻻﺴﺌﻠﺔ، وﻫـو ﺒـذﻝك ﺒﻌﻴـد ﻋـن  اﺴﺘﺨداﻤﺎاﻷﻜﺜر 
ﻗورﻨـت  ﺘـﺄﺜﻴر ﺠﻤﺎﻋﺘـﻪ، ﻏﻴـر أﻨـﻪ ﻤـﺎ ﻴؤﺨـذ ﻋﻠﻴﻬـﺎ ﻫـﻲ أﻨﻬـﺎ ﺘﺴـﺘﻐرق اﻝﻜﺜﻴـر ﻤـن اﻝوﻗـت اذا ﻤـﺎ
  .2ﺒﺄدوات أﺨرى
رات اﻝﺘـﻲ ﺘﺤﺘـﺎج اﻝـﻰ اﺠﺎﺒـﺔ وﻫﻲ ﻋﺒﺎرة ﻋن اﺴﺘﻤﺎرة  ﺘﺤـوي ﻤﺠﻤوﻋـﺔ ﻤـن اﻝﻔﻘـ: اﻻﺴﺘﺒﺎﻨﺔ_ 3
ﻋﻨﻬـــﺎ وﻴﻘـــوم ﺒﺈﻋـــدادﻫﺎ اﻝﺨﺒـــراء ﻓـــﻲ اﻝﺘـــدرﻴب وﻤﺨططـــو اﻝﺒـــراﻤﺞ اﻝﻤﻨﺴـــﻘون وﻜـــذﻝك اﻝﻤـــدﻴرون 
وﻝﺘﺤﻘﻴـق اﻝﻨﻘطـﺔ اﻻﺨﻴـرة    .3ﻝـﻰ اﻝﺘﻌـرف ﻋﻠـﻰ اﻻﺤﺘﻴﺎﺠـﺎت  وﺘﻘـوﻴم اﻝﺒـراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴـﺔإوﺘﻬـدف 
   .ﻝﻤﻘــوم ﺘﻘوﻴﻤﻬــﺎﻴﺠــب أن ﻴﺘﻤﻴــز اﻻﺴــﺘﺒﻴﺎن ﺒﺎﻝﻘــدرة ﻋﻠــﻰ اﻻﺤﺎطــﺔ ﺒﻜــل اﻝﻤﺘﻐﻴــرات اﻝﺘــﻲ ﻴرﻴــد ا
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وأن ﺘﺘﻤﺤــور اﻻﺴــﺌﻠﺔ  اﻝﺘــﻲ ﻴﺤوﻴﻬــﺎ اﻻﺴــﺘﺒﻴﺎن ﺤــول اﻝﻤﻌــﺎﻴﻴر اﻝﻤﺴــﺘﺨدﻤﺔ ﻓــﻲ ﺘﻘــوﻴم اﻝﺒرﻨــﺎﻤﺞ 
  :وﺘﺘﻠﺨص ﺨطوات وﻀﻊ اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ. اﻝﺘدرﻴﺒﻲ
 .ﻌﻴﻨﺔ ﻤن ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝدراﺴﺔﻝاﻝﻘﻴﺎم ﺒﺈﺠراء  ﻤﻘﺎﺒﻠﺔ ﺸﺨﺼﻴﺔ  -
اﻝﻘﻴــــﺎم ﺒﻤراﺠﻌــــﺔ و .اﻝﻘﻴــــﺎم ﺒوﻀــــﻊ ﻗﺎﺌﻤــــﺔ ﺒــــﺎﻝﻤﺘﻐﻴرات اﻝﺘــــﻲ ﺴــــوف ﻴﺘﻀــــﻤﻨﻬﺎ اﻻﺴــــﺘﺒﻴﺎن -
 .اﻝﻤﺘﻐﻴرات ﻤﻊ اﻷطراف اﻝﻤﻌﻨﻴﺔ
 .، وﺘﺤدﻴد طرﻴﻘﺔ ﺘﺤﻠﻴل اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﻘﻴﺎم ﺒﺘﺤدﻴد ﺘرﻜﻴﺒﺔ اﻷﺴﺌﻠﺔ -
 .ﺘﺠرﻴب اﻷﺴﺌﻠﺔ ﻋﻠﻰ ﻋدد ﻗﻠﻴل ﻤن اﻷﻓراد ﺜم اﻝﻘﻴﺎم ﺒﺎﻝﺘﻨﻘﻴﺢ واﻻﺨﺘﻴﺎر -
 .وﻤراﺠﻌﺔ اﺠراءاﺘﻪ ﻤﻊ اﻷطراف اﻝﻤﻌﻨﻴﺔ. ﻝﻼﺴﺘﺒﻴﺎنوﻀﻊ ﺨطﺔ ﻝﻺﺠراءات اﻻدارﻴﺔ  -
 .اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن وﻤراﺠﻌﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻻﺨﺘﺒﺎر اﻝﻤﻴداﻨﻲ اﺨﺘﺒﺎر -
  .1ﺒﻌد ﺘﻨﻘﻴﺤﻬﺎ ﻤﻊ اﻻطراف اﻝﻤﻌﻨﻴﺔ وٕاﺠراءاﺘﻬﺎﻤراﺠﻌﺔ اﻷداة  -
وذﻝــك ﺒﺎﻝدراﺴــﺔ اﻝﻤﺘﺄﻨﻴــﺔ ﻝﻠﺘﻘــﺎرﻴر واﻝﺴــﺠﻼت ﻝﺒﻴــﺎن اﻝﻨﻘــﺎط اﻝﺴــﻠﺒﻴﺔ : اﻝﺘﻘــﺎرﻴر واﻝﺴــﺠﻼت -4
 .2اﻝﺘﻲ ﻴﻤﻜن ﻋﻼﺠﻬﺎ ﺒﺎﻝﺘدرﻴب
  :اﻝﻔﻌﺎل ﺘدرﻴبﻝاﻤﺘطﻠﺒﺎت وﻓق  ﺔاﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﻤﻌﺎﻴﻴر ﺘﻘوﻴم اﻝﺒر  - ﺴﺎدﺴﺎ
ﺘﻌﺘﻤد ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب وﻨﺠﺎﺤﺎﺘﻪ ﻋﻠﻰ ﺒﻨﻴﺔ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﺒﺠﻤﻴﻊ ﻋﻨﺎﺼرﻩ اﻝﺘﻲ 
اﻝﻌﺎﻤﺔ واﻝﺘﻔﺼﻴﻠﻴﺔ، ﻤرورا ﺒﻌﻨﺎﺼر  اﻝﺘﺼﻤﻴم، ﺒدءا ﻤن أﻫداف اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞﺘﺤددﻫﺎ ﻋﻤﻠﻴﺔ 
ﻪ اﻝزﻤﺎن، واﻝﻤﻜﺎن، واﻝﺘﺠﻬﻴزات، واﻝﺨدﻤﺎت، واﻨﺘﻬﺎء ﺒﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ وأﺴﺎﻝﻴﺒﻪ وأدواﺘ
  .3(اﻝﻤدرب)اﻝﻤﺴﺎﻋدة واﻝﻘﺎﺌم ﻋﻠﻰ ﺘﻨﻔﻴذﻩ 
                                                 
،اﻻدارة  ﺴﺎﻤﻲ ﻋﻠﻲ اﻝﻔرس:ﺘرﺠﻤﺔﺘﻘوﻴم اﻷداء وﺴﻴﻠﺔ ﺘﺤﺴﻴن اﻝﻨوﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوار اﻝﺒﺸرﻴﺔ، ﻨﺎﻨﺴﻲ دﻴﻜﺴون،  - 1
 .052ﻫـ ،ص5141،، اﻝﺴﻌودﻴﺔاﻝﻌﺎﻤﺔ ﻝﻠﺒﺤوث،اﻝرﻴﺎض
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وﻝﻜﻲ ﻴﻜون اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻓﻌﺎﻻ ﻻﺒد أن ﻴﻘوم ﻋﻠﻰ ﻋدة أﺴس ﺘﻀﻤن ﻝﻪ ﺘﺤﻘﻴق اﻷﻫداف 
ﺒﺸﻜل ﻤﻨﺎﺴب، وﻴﻤﻜن ﻝﻬذﻩ اﻷﺴس ان ﺘﻜون ﻤﻌﻴﺎرا ﻗﺎدرا ﻋﻠﻰ ﺘﻘوﻴم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ 
ﻤﻜن أن ﺘﻜون ﻤﺤﻜﺎت وﻤن أﻫم ﻫذﻩ اﻷﺴس اﻝﺘﻲ ﻴ. وﺘﺸﺨﻴص ﻨواﺤﻲ اﻝﻘوة واﻝﻀﻌف وﻓﻴﻪ
  :اﻷﺴس واﻝﻤﻌﺎﻴﻴر اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ  ﻝﻠﺤﻜم ﻋﻠﻰ ﻜﻔﺎءة اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ
 :  اﻝﻔﻌﺎل ﻝﺘدرﻴباﻤﺘطﻠﺒﺎت وﻴم أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ وﻓق ﻤﻌﺎﻴﻴر ﺘﻘ - 1
وﺘوﻀﺢ . اﻝﻐﺎﻴﺎت اﻝﺘﻲ ﻴرﺠﻰ ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ﻤن وراء اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﺘﻌد اﻷﻫداف ﺘﻠك
   .1اﻷﻫداف ﻤﺎ ﻴراد إﺤداﺜﻪ ﻤن ﺘﻐﻴﻴر ﻓﻲ ﻤﺴﺘوى أداء اﻷﻓراد
وﻴﻌﺘﺒر ﺘﺤدﻴد أﻫداف ﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻤن اﻷﻤور اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺼﻤﻴم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ، 
اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﻤن ﺜم ﺘﺘﻀﺢ ﻋﻠﻰ ﻀوءﻩ اﻝﺨﺼﺎﺌص واﻝﻤﻬﺎرات  وﻴرﺘﺒط ﺒﺘﺨطﻴط اﻹﺤﺘﻴﺎﺠﺎت
وﻤن أﻫم اﻷﺴس اﻝﺘﻲ ﺘؤﺨذ ﻓﻲ ﻋﻴن اﻻﻋﺘﺒﺎر ﻜﻤﻌﻴﺎر ﻝﺘﻘوﻴم أﻫداف .2اﻝﻤراد ﺘﺤﻘﻴﻘﻬ ﺎ
  :اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻤﺎﻴﻠﻲ
 .أن ﺘﻠﺒﻲ اﻷﻫداف اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﻔﻌﻠﻴﺔ ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن -
 .أن ﺘﻜون اﻷﻫداف واﻀﺤﺔ وﻤﺤددة ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن ﻓﻲ ﺒداﻴﺔ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ -
 .ن ﺘﻜون اﻷﻫداف إﺠراﺌﻴﺔ وﻗﺎﺒﻠﺔ ﻝﻠﺘطﺒﻴقأ -
 .3أن ﺘﻜون اﻷﻫداف ﺸﺎﻤﻠﺔ ﻝﺠﻤﻴﻊ ﺠواﻨب اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ -
 .4أن ﺘﻜون واﻗﻌﻴﺔ وﻤﻨﺴﺠﺔ ﻤﻊ ﺴﻴﺎﺴﺎت اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﻓﻠﺴﻔﺘﻬﺎ -
  :  اﻝﻔﻌﺎل ﻝﺘدرﻴباﻤﺘطﻠﺒﺎت وﻓق  اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲﻤﻌﺎﻴﻴر ﺘﻘوﻴم ﻤﺤﺘوى - 2
                                                 
 .931،ص 8002اﻷردن، ،ﻋﻤﺎن دار أﺴﺎﻤﺔ، ،ادارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔﻓﻴﺼل ﺤﺴوﻨﺔ،   - 1
 ,snosiail snoitidé sel ,esirpretne ne noitamrof al rergétni te reppolevéD,) M (atnnoS - 2
 .08p,4991
 .932ص  ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ،اﻝﺘدرﻴب اﻹداري اﻝﻤﻌﺎﺼر ﺤﺴن أﺤﻤد اﻝطﻌﺎﻨﻲ، - 3
  .231،ص 6002دار اﻝﻤﺴﻴرة، ﻋﻤﺎن ،اﻷردن، ،ادارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔﻜﺎﺴب اﻝﺨرﺸﺔ، ﺨﻴﻀر ﻜﺎظم ﺤﻤود، ﻴﺎﺴﻴن - 4
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ﺒرﻨﺎﻤﺞ ﺘدرﻴﺒﻲ ﻤﺤﺘوى ﺘﺤددﻩ اﻷﻫداف اﻝﺘﻲ ﺴﺒق ﺼﻴﺎﻏﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﻀوء اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت  ﻷي
اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝدﻗﻴﻘﺔ ﻝﻠﺒرﻨﺎﻤﺞ، وﻴدور اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ﺤول ﻤوﻀوﻋﺎت ﻤﻌﻴﻨﺔ ﺘﺘﺤدد ﻋﺎدة ﻓﻲ اﻝﻨواﺤﻲ 
  :اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ
 .اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻝﻤﻌﺎرف اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻝﻌﻤل وظروف اﻝﺘﻨظﻴم -
 .ﻪﻨﺎ ﻝﺘطوﻴر اﻷداء وﺘﺤﺴﻴاﻝﻤﻬﺎرات واﻝطرق واﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘﻲ ﻴﻤﻜن اﺴﺘﺨداﻤﻬ -
 .أﻨﻤﺎط اﻝﺴﻠوك واﻻﺘﺠﺎﻫﺎت اﻝﺘﻲ ﻴؤﻤل ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ -
وﻤن اﻝطﺒﻴﻌﻲ أن ﻴﺨﺘﻠف ﻤﺤﺘوى اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ﻤن ﺒرﻨﺎﻤﺞ إﻝﻰ ﺒرﻨﺎﻤﺞ، وﻴﺨﺘﻠف ﻤن ﺤﻴث اﻝﻌﻤق 
واﻝﺸﻤول، وﻴﻌﻨﻰ ﺒﺎﻝﻌﻤق اﻝﻤدى اﻝذي ﻴذﻫب اﻝﻴﻪ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻓﻲ ﻋرض أﺼول 
ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻴﻌﻨﻰ ﺒﺎﻝﺸﻤول ﻤدى اﻝﺘﻨوع ﻓﻲ ﻋرض  اﻝﻤوﻀوﻋﺎت وﺠذورﻫﺎ اﻝﻨظرﻴﺔ واﻝﻔﻠﺴﻔﻴﺔ،
  .1اﻝﺠواﻨب اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻝﻠﻤوﻀوع
اﻝﻤﺤﺘوى اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻫو اﻝﻤﺎدة اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺤدد طﺒﻴﻌﺔ اﻝﻤﻌرﻓﺔ وﺘطورﻫﺎ ﻤن وﻗت ﻵﺨر، 
  .2ﻝذﻝك  ﻴﺠب ﺘرﺠﻤﺔ ذﻝك ﻜﻠﻪ اﻝﻰ ﻤﻤﺎرﺴﺎت ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘطﺒق ﻤن ﺨﻼل اﻝﻤﺤﺘوﻴﺎت ﻋﻤﻠﻴﺎ
  :ﻋﻠﻰ اﻷﺴس اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ ﻴﻨﺒﻐﻲ ان ﻴﻘوم ﻤﺤﺘوى اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ 
  . ان ﻴﻜون اﻝﻤﺤﺘوى ﻤﺘﻤﺎﺸﻴﺎ ﻤﻊ طﺒﻴﻌﺔ اﻷﻫداف واﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ -
ن ﻴﻜون ﻤﺘﻀﻤﻨﺎ ﻝﻠﻤﻬﺎرات أﻝﻰ اﻝﺘﺠدﻴد واﻝﺘطوﻴر و إان ﻴﺘواﻓق اﻝﻤﺤﺘوى ﻤﻊ اﻝﺤﺎﺠﺔ  -
 .اﻝﻔﻨﻴﺔ واﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ اﻝﻤطﻠوب ﻤن اﻝﻤﺘدرﺒﻴن اﻤﺘﻼﻜﻬﺎ
 
                                                 
 .713، ص ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒقﻋﺒد اﻝﺒﺎري اﺒراﻫﻴم درة، زﻫﻴر ﻨﻌﻴم اﻝﺼﺒﺎغ،   - 1
، ﻤﻨﺸورات ﻝﺘدرﻴب وادارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔﻓﻲ ا ﻝﻤرﺠﻊ، اﺠل ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔأﻤن  اﻝﺘدرﻴبﻋﻠﻲ ﻝطﻔﻲ ،  - 2
 . 364،ص 8002اﻝﻤﻨظﻤﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠﺘﻨﻤﻴﺔ اﻻدارﻴﺔ ،اﻝﻘﺎﻫرة، ﻤﺼر،
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   .1واﻝﺴﺎﻋﺎت اﻝﻤﺨﺼﺼﺔ ﻝﻠﺠﻠﺴﺎتان ﻴراﻋﻲ ﻓﻲ ﺘﻨظﻴم وﺤداﺘﻪ اﻝﺘﺴﻠﺴل اﻝﻤﻨطﻘﻲ  -
 .اﻝﺠﻤﻊ ﺒﻴن اﻝﻨﺎﺤﻴﺔ اﻝﻨظرﻴﺔ واﻝﻨﺎﺤﻴﺔ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘطﺒﻴﻘﻴﺔ -
 .أن ﺘﻜون اﻝﻤﺎدة ﻤﺴﺘﻤدة ﻤن واﻗﻊ اﻝﻤﺸﺎرﻜﻴن وذات ﻤﻌﻨﻰ ﻝﻬم -
 .أن ﺘراﻋﻰ اﻝدﻗﺔ واﻝﻤوﻀوﻋﻴﺔ واﻝﺤداﺜﺔ ﻓﻲ اﻝﻤﺤﺘوى -
 .2ان ﻴﺘﻨﺎﺴب اﻝﻤﺤﺘوى ﻤﻊ ﻤﺴﺘوى اﻝﻤﺘدرﺒﻴن اﻝﻤﺸﺎرﻜون ﻓﻲ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ -
 .ك ﺘراﺒط ﺒﻴن ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞأن ﻴﻜون ﻫﻨﺎ -
 .3أن ﻴﺘﻨﺎﺴب اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ﻤﻊ اﻝﻤﺸﻜﻼت اﻝﺘﻲ ﺘواﺠﻪ اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ -
  :ﻤﻌﺎﻴﻴر ﺘﻘوﻴم اﻝﻤدرب اﻝﻤﻨﻔذ ﻝﻠﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ- 3
ﻴﻌﺘﺒر اﻝﻤدرب أﺤد اﻝﻌﻨﺎﺼر اﻝﻬﺎﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ، ﺒل إﻨﻪ اﻝرﻜن 
ﻫو اﻝﻘﺎدر ﻋﻠﻰ إﺨراج ﻜل ﻤﺎ ﻴﺘم ﺘﺼﻤﻴﻤﻪ أو ﺘﺨطﻴطﻪ إﻝﻰ  اﻷﺴﺎﺴﻲ ﻓﻲ ﺤﻘﻴﻘﺔ اﻷﻤر،ﻷﻨﻪ
واﻝﻤدرﺒون ﻫم اﻝﺨﺒراء اﻝذﻴن ﺘﺴﺘﻌﻴن ﺒﻬم اﻝﻤراﻜز اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ .ﻋﻤل ﺘدرﻴﺒﻲ ﻓﻌﺎل أو ﻏﻴر ﻓﻌﺎل
أو اﻝﻤؤﺴﺴﺎت ﻝﻤواﺠﻬﺔ اﻹﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن،ﻓﻘد ﻴﻜوﻨوا ﻤﻌﻴﻨﻴن ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ أو 
ر ﻓﻴﻬم ﺼﻔﺎت وﻤﻬﺎرات ﻤﻌﻴﻨﺔ، وﻜذﻝك ﻤﻤﺎرﺴﺔ وﻻﺒد أن ﺘﺘوﻓ. ﻴﺘﻌﻴن ﺒﻬم ﻤن ﺠﻬﺎت أﺨرى
دورﻩ ﻜﻤدرب، ﻜﻨﺎﺼﺢ، دورﻩ :ﺒﻌض اﻷدوار اﻝﺘﻲ ﻴﺠب أن ﻴﻤﺎرﺴﻬﺎ اﻝﻤدرب وﻨذﻜر ﻤﻨﻬﺎ
  .4اﻝﺦ...ﻜﻤرﺸد،دورﻩ ﻜﻤﺼدر ﻝﻠﻤﻌﻠوﻤﺎت، دورﻩ ﻜﻤﻘﻴﻴم
                                                 
ﺠﺎﻤﻌﺔ  ،، ﻤذﻜرة ﻤﺎﺠﺴﺘﻴرﻜﻔﺎءة ﺘدرﻴب ﺠراﺴﺎت اﻷﻤن اﻝﺼﻨﺎﻋﻲ ﺒﺸرﻜﺔ  ﺒﺘروراﺒﻎن، ﺴﻠﻴﻤﺎن ﻋﺒد اﻝﻌزﻴز اﻝﻨﻔﻴﺜﺎ - 1
 .53- 43، ص ص 6102ﻨﺎﻴف ﻝﻠﻌﻠوم اﻷﻤﻨﻴﺔ ، ﻜﻠﻴﺔ اﻝﻌداﻝﺔ اﻝﺠﻨﺎﺌﻴﺔ، ﻗﺴم اﻝدراﺴﺔ اﻷﻤﻨﻴﺔ ، 
 .431ﺨﻴﻀر ﻜﺎظم ﺤﻤود، ﻴﺎﺴﻴن ﻜﺎﺴب اﻝﺨرﺸﺔ، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق،ص  - 2
   .29ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق،ص  اﻝﺠﻤﻴل ﻤﺤﻤد ﻋﺒد اﻝﺴﻤﻴﻊ ﺸﻌﻠﺔ، - 3
،ص ص 8002،دار اﻝﻔﺠر،اﻝﻘﺎﻫرة ﻤﺼر،ادارة اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  اﻝﻨطرﻴﺔ واﻝﺘطﺒﻴقﻤدﺤت ﻤﺤﻤد أﺒو اﻝﻨﺼر،  - 4
  .981-881
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ﻜل اﻨﺴﺎن ﻝﻪ ﻤﻬﻤﺔ ﺘدرﻴب اﻵﺨرﻴن وﺘﻜﻤن ﻤﻬﻤﺘﻪ ﻓﻲ ﺘﺼور اﻝﺒراﻤﺞ  " واﻝﻤدرب ﻫو
  .ﺔ ﻝﺘطﺒﻴﻘﻬﺎ وﻓﻲ اﺨﺘﻴﺎر اﻝﻤﻨﺎﻫﺞ واﻷدوات اﻝﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴنوﺘﺼﻤﻴم اﻵﻝﻴﺎت اﻝﻀرورﻴ
ان اﻝﻤدرب ﻴﻨﻘل اﻝﺨﺒرات واﻝﻤﻌﺎرف اﻝﺘطﺒﻴﻘﻴﺔ إﻝﻰ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن، وﻴﻘوم اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ وﻴراﺠﻊ 
وﻋﻤوﻤﺎ، ﻴﻘوم . اﻝﺒراﻤﺞ وﻤﺤﺘوﻴﺎﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻀوء ذﻝك، وﻴﺴﺎﻫم ﻓﻲ اﺨﺘﻴﺎر اﻝوﺴﺎﺌل اﻝﺒﻴداﻏوﺠﻴﺔ
اﻨﻪ ﻴﻘوم ﺒﻌﻤل ﺘﻜوﻴن ﻤوﺠﻪ اﻝﻰ . ﻨﺸطﺔ اﻝﺘﻜوﻴناﻝﻤدرب ﺒﺘﺼور وﺒﺘﻨظﻴم وﺒﺘﻨﺸﻴط ﻤﺨﺘﻠف أ
  .1"اﻝراﺸدﻴن
وﻤن اﻝﻤﻬم أن ﻴﺘم اﺨﺘﻴﺎر اﻝﻤدرب اﻝﻤﻨﺎﺴب اﻝﻘﺎدر ﻋﻠﻰ اﺴﺘﺨدام وﺴﺎﺌل اﻝﺘدرﻴب  
  .2وأﺴﺎﻝﻴﺒﻪ اﻝﻤﺘﻨوﻋﺔ، ﺒﻤﺎ ﻴﺘواﻓق ﻤﻊ طﺒﻴﻌﺔ اﻝﻤﺘدرب وأﻫداﻓﻪ وﻤﺴﺘوﻴﺎت اﻝﺘدرﻴب
ﻲ أن ﻴﺸﻤل ﺠﻤﻴﻊ ﻤﻘوﻤﺎت اﻝﻤدرب، وﻴﻨﺒﻐ ﻜﻔﺎءةاﻝﻰ ﺘﻘوﻴم   "ﻋﺒد اﻝﻤﻌطﻲ ﻋﺴﺎف"ﻴﺸﻴر  
  :3اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وأﻫﻤﻬﺎ
  :اﻝﻤﻘوﻤﺎت اﻝﻌﻀوﻴﺔ - أ
وﺘﺸﻤل ﺒﻌض اﻻﻋﺘﺒﺎرات أو اﻝﻌواﻤل  اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻝﺸﻜل اﻝﻌﺎم، واﻝﻤظﻬر اﻝﻌﺎم ﻝﻠﻤدرب اﺜﻨﺎء 
  .اﻝﺘدرﻴب، ﻜﻤﺎ ﺘﺸﻤل اﻝﻌواﻤل اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻝﻘدرات اﻝﺴﻤﻌﻴﺔ أو اﻻﺒﺼﺎرﻴﺔ أو اﻝﻠﻔظﻴﺔ
أي ﻤدى ﺘﻤﺘﻊ اﻝﻤدرﺒﻴن ﺒﺎﻝﻤﻌرﻓﺔ اﻝﺸﺎﻤﻠﺔ واﻝﻤﺘﺨﺼﺼﺔ، : اﻻدراﻜﻴﺔو اﻝﻤﻘوﻤﺎت اﻝﻤﻌرﻓﻴﺔ  -ب
  .ﺴواء ﻜﺎﻨت ﻫذﻩ اﻝﻤﻌرﻓﺔ ذات ﺼﻠﺔ ﻤﺒﺎﺸرة ﺒﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺘدرﻴب أو ﻏﻴر ﻤﺒﺎﺸرة
ﻓﺈذا ﻜﺎﻨت ﻤﻌرﻓﺔ اﻝﻤدرﺒﻴن ﺘﺘﻤﻴز ﺒﺎﻝﻀﺤﺎﻝﺔ واﻝﺴطﺤﻴﺔ، ﻓﺈﻨﻪ ﻻ ﻴﺘوﻗﻊ ﻤﻨﻬم ادارة ﺤوار ﺸﺎﻤل 
  .وﻤﻌﻤق وﺠﺎد أﺜﻨﺎء اﻝﺘدرﻴب
  :وﺘﺘﻤﺜل ﻫذﻩ اﻝﻤﻘوﻤﺎت ﻓﻲ ﻋدد ﻤن اﻝﻤﻬﺎرات اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ:  ﺎرﻴﺔاﻝﻤﻘوﻤﺎت اﻝﻤﻬ - ج
                                                 
 .47ﻤﺤﻤد ﻤﺴﻠم، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق،ص   - 1
 . 35ﺒﻼل ﺨﻠف اﻝﺴﻜﺎرﻨﻪ، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق،ص  - 2
  723- 623ﻋﺒد اﻝﻤﻌطﻲ ﻤﺤﻤد ﻋﺴﺎف، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق،ص  - 3
  وم ارا ادر  اؤ                                ا




اﻝﻤﻔﺎﻫﻴم واﻝﻤﺼطﻠﺤﺎت اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ ﺘﻤﻜن اﻝﻤدرﺒﻴن ﻤن اﻤﺘﻼﻜﻬم ﻤﻬﺎرات ﻝﻐوﻴﺔ وﺘﻌﺒﻴرﻴﺔ   •
. وﺒﺎﻝﺜﻘﺎﻓﺔ اﻝﻌﺎﻤﺔ اﻝﺸﺎﻤﻠﺔ ﺒﺸﻜل ﻋﺎماﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺘدرﻴب ﺒﺸﻜل ﺨﺎص،  واﻝﻔﻨﻴﺔ
ﻔوي وﻨﻘل اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒﺼورة واﻀﺤﺔ ودﻗﻴﻘﺔ وﻜذﻝك  اﻤﺘﻼك اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻻﺘﺼﺎل اﻝﺸ
وﻤﺒﺎﺸرة، وﻴﺸﻤل ذﻝك ﻋواﻤل ﻋدﻴدة، ﻜﻨﺒرات اﻝﺼوت،وﻤﺨﺎرج اﻝﺤروف، ﻀﺒط اﻻﻴﻘﺎع ﻓﻲ 
 اﻝﺤرﻜﺔ واﻝﺼوت ﺒﻤﺎ ﻴﻨﺴﺠم ﻤﻊ ﻤراﺤل اﻝداء وﻤوﻀوﻋﺎﺘﻪ، وﺒﻤﺎ ﻴﺘﻔق ﻤﻊ اﻝﻤﻨﺎح اﻝﻨﻔﺴﻲ
 .ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن، وﻤﺴﺘوﻴﺎت إدراﻜﻬم واﻫﺘﻤﺎﻤﺎﺘﻬم  •
اﻝﺘﻲ ﺘﻤﻜن اﻝﻤدرﺒﻴن ﻤن اﻝﺘﻔﺎﻋل اﻝﻤوﻀوﻋﻲ واﻝﺸﺨﺼﻲ ﻤﻊ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن : ﻤﻬﺎرات ﺴﻠوﻜﻴﺔ  •
ﻤﻊ اﻝﻤراﻋﺎة اﻝﻤﺴﺘﻤرة ﻝﻀواﺒط وأطر اﻝﻌﻼﻗﺔ اﻻﻨﺴﺎﻨﻴﺔ اﻝﻘﺎﺌﻤﺔ ﻋﻠﻰ اﻻﺤﺘرام اﻝﻤﺘﺒﺎدل وﻋﻠﻰ 
 .اﻝﺘﻌﺎون اﻝﺒﻨﺎء، وﻋﻠﻰ اﻝﺤوار اﻝﻤوﻀوﻋﻲ واﻝﻤﻨﺎﻗﺸﺔ اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ 
  :ﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻤﺎﻴﻠﻲوﻝﻌل أﺒرز اﻝﻤﻬﺎرات اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺴﻠوﻜﻴﺔ  أﺜﻨﺎء ﺘﻨﻔﻴذ اﻝ
ﻗدرة اﻝﻤدرﺒﻴن ﻋﻠﻰ ﻀﺒط اﻨﻔﻌﺎﻻﺘﻬم واﻝﺘﺤﻜم ﻓﻲ ﻤﺸﺎﻋرﻫم وأﻫواءﻫم واﻝﺘﻌﺒﻴر ﻋن  -
 .ﺠدﻴﺘﻬم وﺜﻘﺘﻬم ﻓﻲ أﻨﻔﺴﻬم
اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻻﺤﺴﺎس ﺒﺎﻻﻝﺘزام واﻝﺠدﻴﺔ وﺒﺎﻻﻨﺘظﺎم ﻝدى اﻝﻤﺘدرﺒﻴن، وﺘﻔﻌﻴل  -
 .ﻨﺸﺎطﺎﺘﻬم
ﻰ اﻝﻤدرب وﻤوﻀوﻋﺎت ﻝإاﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ ﺠذب اﻫﺘﻤﺎﻤﺎت اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﺒﺼورة ﻤﺴﺘﻤرة  -
 .اﻝﺘدرﻴب
، وﻫﻲ اﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻘﺎدرة ﻋﻠﻰ وﻀﻊ ﻤﻨظوﻤﺔ اﻝﻤﻌﺎرف اﻝﺘﻲ ﻴﻘدﻤﻬﺎ ﻤﻬﺎرات ﻋﻤﻠﻴﺔ وﺘطﺒﻴﻘﻴﺔ  •
اﻝﻤدرﺒون ﻀﻤن ﺴﻴﺎﻗﺎت ﺘطﺒﻴﻘﻴﺔ، وذﻝك ﺒﺎﺴﺘﺨدام اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﻼﺌﻤﺔ، وﺒﺼورة ﺘﺒدو 
 . واﻀﺤﺔ وﻤﻔﻬوﻤﺔ وﻤﺴﺘﺴﺎﻏﺔ ﻤن ﻗﺒل اﻝﻤﺘدرﺒﻴن
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ﺘﻌد ﻤن أﻫم اﻝﻤﻘوﻤﺎت  ﻝﺴﻼﻤﺔ ﺘوﺼﻴل  اﻝﻤﻌﺎرف واﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻰ :  اﻝﻤﻘوﻤﺎت اﻝﻤﻨﻬﺠﻴﺔ - د
اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﺒﺼورة ﺘﺘﺴم ﺒﺎﻝوﻀوح واﻝﺘﺴﻠﺴل واﻝﺘﻜﺎﻤل، وﺘﻘدﻴﻤﻬﺎ ﻓﻲ ﺼورة ﻤﻨﻬﺠﻴﻪ وﺼﻔﻴﺔ أو 
  .ﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ أو ﻤﻘﺎرﻨﺔ، وﺒﺴﻴﺎق ﻤﻨﻬﺠﻲ اﺴﺘﻘراﺌﻲ أو اﺴﺘﻨﺒﺎطﻲ
ﺴﻴﺎق  ج ﻋنان ﻋدم اﻝﺘﻤﺘﻊ ﺒﺎﻝﻘدرات اﻝﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻴؤدي ﺒﻜﺜﻴر ﻤن اﻝﻤدرﺒﻴن اﻝﻰ اﻝﺨرو 
، وﻋدم اﻝﻘدرة  ﻋﻠﻰ رﺒط اﻝﻤوﻀوﻋﺎت ﺒﺒﻌﻀﻬﺎ، وﻋدم اﻝﻘدرة ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ
  . ﻋﻠﻰ ﺘﻘدﻴم ﺘوﻝﻴﻔﺔ ﻤﻨظﻤﺔ ﻝﻤوﻀوﻋﺎﺘﻬم أو ﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴب اﻝﺘﻲ ﻴﺴﺘﺨدﻤوﻨﻬﺎ
أﻫم اﻝﺸروط واﻷﺴس اﻝﺘﻲ ﻴﻨﺒﻐﻲ ان  "ﻤﺤﻤد ﻤﺴﻠم"،  ﻴﺤدد ﺔوﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ اﻝﻰ اﻷﺴس اﻝﺴﺎﺒﻘ
  :ﻔﻌﺎل وﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲﺘﺘوﻓر ﻓﻲ اﻝﻤدرب اﻝ
ان ﺘﻜون ﻝﻪ اﻝﻘدرة اﻝﻜﺎﻓﻴﺔ ﻝﺘﻜﻴﻴف اﻝرﺴﺎﻝﺔ اﻝﺒﻴداﻏوﺠﻴﺔ ﻋﻠﻰ أﺴﺎس ﺤﺎﺠﺎت  -
 .اﻝﻤﺘدرﺒﻴن
 .أن ﺘﻜون ﻝﻪ اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻝﺘﺤﻔﻴز إذ ﻴﻤﺜل ﻋﻨﺼر دﻓﻊ وﻤﺴﺎﻨدة ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن -
 .1أن ﺘﻜون ﻝﻪ اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ اﻝﺘدرﻴب وآﺜﺎرﻩ ﻓﻲ وﺴط اﻝﻌﻤل واﻝﻤؤﺴﺴﺔ -
  : ﻴﺔاﻝﺘدرﻴﺒ اﻷﺴﺎﻝﻴبﻤﻌﺎﻴﻴر ﺘﻘوﻴم  - 4
ﻫﻲ ﺘﻠك اﻝوﺴﺎﺌل واﻝطرق اﻝﺘﻲ ﻴﺘم اﺴﺘﺨداﻤﻬﺎ ﻤن أﺠل اﻴﺼﺎل وﺘوﻀﻴﺢ اﻷﺴﺎﻝﻴب 
اﻝﻤﻔﺎﻫﻴم واﻷﻓﻜﺎر واﻝﻤﻬﺎرات ﻝﻠﻤﺸﺎرﻜﻴن ﺒﺎﻝدورات واﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﻓق ﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻋﻠﻤﻴﺔ 
  .ﺴﻠﻴﻤﺔ
وﺘﻌرف اﻝوﺴﺎﺌل اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒﺄﻨﻬﺎ ﻜل ﻤﺎ ﻴﺴﺎﻋد ﻋﻠﻰ اﻨﺘﻘﺎل اﻝﻤﻌرﻓﺔ واﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻝﻤﻬﺎرات 
ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻤن اﻝﻤدرب اﻝﻰ اﻝﻤﺘدرب وﺘﻌزز ﻤن ﻗدرة اﻝﻤﺘدرب ﻋﻠﻰ اﻜﺘﺴﺎب ﺘﻠك اﻝﻤﻌرﻓﺔ اﻝ
  .2واﻝﻤﻬﺎرات وذﻝك ﺒﻤﺨﺎطﺒﺔ أﻜﺒر ﻗدر ﻤن اﻝﺤواس
                                                 
   .57ﻤﺤﻤد ﻤﺴﻠم،ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق،ص  - 1
 .002ص ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ﺒﻼل ﺨﻠف اﻝﺴﻜﺎرﻨﻪ، - 2
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ﻜﻤﺎ  ﻴﻌرف ﺒﺄﻨﻪ اﻝطرﻴق اﻝذي ﻴﺴﺘﺨدم ﻝﻨﻘل اﻝﻤﺎدة اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤن ﻤن اﻝﻤدرب اﻝﻰ اﻝﻤﺘدرب 
  .ﺒﺼورة ﺘﻨﺘﺞ اﻷﺜر اﻝﻤطﻠوب
ﻴﻌﺘﺒر اﻻﺨﺘﻴﺎر اﻝﻌﻠﻤﻲ اﻝﺴﻠﻴم ﻝﻸﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﻨﺎﺴﺒﺔ أﺤد اﻝﻤﻌﺎﻴﻴر اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺤﻜم 
  .ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ
  . 1وﺘﺨﺘﻠف أﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴب ﺒﺄﺨﺘﻼف ﻤوﻀوع اﻝﺘدرﻴب وﻋدد اﻝﻤﺘدرﺒﻴن واﻝﻤدة  واﻝﻤﻜﺎن
  :وﻴﻨﺒﻐﻲ أن ﻴﻘوم اﻷﺴﻠوب اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻤن ﺨﻼل ﺘوﻓر اﻝﺸروط اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ
 .ﻴﻜون ﻤﻼﺌﻤﺎ ﻹﺴﺘﻌدادات اﻝﻤدرب  أن -
 . أن ﻴﻜون  ﻤﺜﻴرا ﻹﻫﺘﻤﺎم اﻝﻤﺸﺎرﻜﻴن  -
 .أن ﻴﻜون ﻤﺘﻘﻔﺎ ﻤﻊ اﻝﻬدف اﻝﻤﻘﺼود -
 .2أن ﻴﻜون ﻤﺘﻔﻘﺎ ﻤﻊ ﻤﺎدة اﻝﺘدرﻴب -
 .ﻤﻼءﻤﺔ أﺴﻠوب اﻝﺘدرﻴب ﻝﻌدد اﻝﻤﺘدرﺒﻴن وﻨوﻋﻴﺘﻬم  وطﺒﻴﻌﺔ ﻋﻤﻠﻬم -
 اﻝﺘرﻜﻴز ﻋﻠﻰ اﻝﺠﺎﻨب اﻝﻌﻤﻠﻲ أﻜﺜر ﻤن اﻝﺠﺎﻨب اﻝﻨظري -
  .3اﻻﺴﺘﻌﺎﻨﺔ ﺒﺎﻝوﺴﺎﺌل اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ اﻝﺘوﻀﻴﺠﻴﺔ واﻝﺤدﻴﺜﺔ  -
  .4أن ﺘراع اﻝﻔروق اﻝﻔردﻴﺔ ﻋﻨد اﻝﻤﺘدرﺒﻴن -
  (:ﻤﻜﺎن ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ)اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﻌﺎﻴﻴر ﺘﻘوﻴم  - 5
ان اﺨﺘﻴﺎر اﻝﻤﻜﺎن اﻝﻤﺨﺼص ﻝﻠﺘدرﻴب ﻀروري ﻝﻤﺎ ﻝﻪ ﻤن ﺘﺄﺜﻴر ﻋﻠﻰ اﻝﻌﻤل    
و ﻴﺘﺤدد ﻤﻜﺎن إﺠراء ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب ﻓﻲ . وﺤﺘﻰ ﻋﻠﻰ اﻝﻤدرﺒﻴن أﻨﻔﺴﻬم اﻝﺘدرﻴﺒﻲ، واﻝﻤﺘدرﺒﻴن،
اﻝﻌﺎدة ﻀﻤن ﺜﻼث إﺨﺘﻴﺎرات؛ ﻓﻲ ﻤﻜﺎن اﻝوظﻴﻔﺔ أو اﻝﻌﻤل ﻨﻔﺴﻪ، ﻓﻲ ﻏرﻓﺔ ﻤﺨﺼﺼﺔ 
                                                 
 .512ص ،ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ادارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤدﺨل اﺴﺘراﺘﻴﺠﻲﻲ، ﺘاﻝﻬﻴ ﻋﺒد اﻝرﺤﻴم ﺨﺎﻝد - 1
 .741-641ص ص  ،ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒقﻤوﻓق ﻋدﻨﺎن اﻝﺤﻤﻴري،أﻤﻴن ﻤﺤﺒوب اﻝﻤوﻤﻨﻲ،   - 2
 .372،962ص  ،4991ﻤﻜﺘﺒﺔ ﻋﻴن ﺸﻤس، اﻝﻘﺎﻫرة، ، ، اﻝﺘدرﻴب اﻻداريﺤﻠﻤﻲ ﻋﻤر  - 3
 .27ﺒﻼل ﺨﻠف اﻝﺴﻜﺎرﻨﻪ، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق،ص - 4
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ﻝﻠﺘدرﻴب، أو ﻗد ﻴﺘم ﺨﺎرج ﻤﻜﺎن اﻝﻌﻤل واﻝﻤﻨظﻤﺔ ﻜﺄن ﻴﻜون ﻓﻲ ﻤﻌﻬد ﻝﻠﺘدرﻴب اﻝﻤﺘﺨﺼص 
  . أو ﻤرﻜز ﺘدرﻴﺒﻲ  اﻝﻤﺘﺨﺼص
اﻝﺘدرﻴﺒﻲ اﻋﺘﺒﺎرات ﻤﺘﻌددة  ﺔ ﺘﻘرﻴر واﺨﺘﻴﺎر ﻤﻜﺎن اﻗﺎﻤﺔ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞوﺒوﺠﻪ ﻋﺎم ﻴﺤﻜم ﻋﻤﻠﻴ
اﻤﻜﺎﻨﻴﺎت اﻝﻤﻨظﻤﺔ اﻝﻤﺎﻝﻴﺔ  واﻝﻤﺎدﻴﺔ، وﻓﻴﻤﺎ إذا ﻜﺎن اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ﻤﻘﻴﻤﺎ أو ﻏﻴر ﻤﻘﻴم واﻝذي :أﻫﻤﻬﺎ
ﻴﺤﻜﻤﻪ ﻨوﻋﻴﺔ اﻝﻤﺎدة اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  واﻝﻤﻬﺎرات اﻝﺘﻲ ﻴراد ﺘدرﻴب اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ؛ﻓﺎﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﻤﻘﻴم 
ﺒﻌﻴدا ﻋن )ﻤﺘدرﺒﻴن ﻓﻲ ﻤﻜﺎن ﻤﺎ وﻋزﻝﻬم ﻋن ﻋﻤﻠﻬم وﻋن ﺤﻴﺎﺘﻬم اﻝﺨﺎﺼﺔ ﻴﻌﻨﻲ وﻀﻊ اﻝ
أﻤﺎ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻏﻴر اﻝﻤﻘﻴم  ﻓﻼ . ، ﺤﻴث ﺘﺘطﻠب طﺒﻴﻌﺔ اﻝﺘدرﻴب ذﻝك(اﻝﻤؤﺜرات اﻝﺨﺎرﺠﻴﺔ
إﻝﻰ ﻋزل اﻝﻤﺘدرب، وﻫﻨﺎ ﻴﻤﻜن أن ﻴﺘﻔذ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ إﻤﺎ ﻓﻲ ﻤﻜﺎن اﻝﻌﻤل ذاﺘﻪ، أو ﻓﻲ ﻤﻌﻪ ﺤﺎﺠﺔ 
  . 1ﻝﻤﻨظﻤﺔﻤﻜﺎن ﻤﻌد ﻝﻠﺘدرﻴب داﺨل ا
وﻻ ﺘﻜﺘﻔﻲ ﺒﻌض اﻝﻤﻨظﻤﺎت ﺒﺘﺤدﻴد اﻝﻤﻜﺎن ﻹﺠراء اﻝﺘدرﻴب، ﺒل ﺘﻠﺠﺄ ﻝﺘﺤدﻴد أﺸﻜﺎل ﻤﻜﺎن 
وﻤﻬﻤﺎ ﻴﻜن ﻓﺘوﻓﻴر أﻤﺎﻜن . اﻝﺘدرﻴب، ﺤﻴث أن ﻝﺸﻜل ﻤﻜﺎن اﻝﺘدرﻴب أﺜر ﻨﻔﺴﻲ ﻋﻠﻰ اﻝﻤﺘدرب
ﻴﺘوﻓر ﺒداﺨﻠﻬﺎ ﻜﺎﻓﺔ اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت وﺘﻜون  ،(ﺘﺨدم أﻏراض اﻝﺘدرﻴب ) ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ وﻤﻼﺌﻤﺔ ﻝﻠﺘدرﻴب
  . ﻤﺼﻤﻤﺔ ﺒﺸﻜل ﻤﻼﺌم، ﺘﻌﺘﺒر ﻤن اﻝﻌواﻤل اﻝﻤﺴﺎﻋدة ﻝﻠﻤدرب ﻋﻠﻰ اﻝﻌطﺎء وﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن اﻻﺴﺘﻴﻌﺎب
وﻝﺘﻬﻴﺌﺔ ﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴب وﺒﺼﻔﺔ ﺨﺎﺼﺔ اﻝﺘرﺘﻴﺒﺎت اﻝﻤﺎدﻴﺔ ﻤﺜل ﻗﺎﻋﺎت اﻝﺘدرﻴب واﻝﻤﻌﻴﻨﺎت 
ﺤﻴث ﺘﻠﻌب اﻝﺒﻴﺌﺔ دورا ﻜﺒﻴرا ﻓﻲ ﺘﻤﻜﻴن  اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ أﺜرا ﻜﺒﻴرا ﻋﻠﻰ ﻨﺠﺎح وﻓﻌﺎﻝﻴﺔ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ،
اﻝﻤﺸﺎرﻜﻴن ﻤن اﻝﻤﺸﺎرﻜﺔ اﻝﻔﻌﺎﻝﺔ واﻝﺘﻌﻠم ﻤن ﺨﻼل اﻝﻤﻤﺎرﺴﺔ واﻝﺘطﺒﻴق وﻜذﻝك ﺘدﻋﻴم اﻝﺴﻠوك 
  . 2اﻻﻴﺠﺎﺒﻲ اﻝﻤطﻠوب
 ﺔﻤﻼﺌﻤﺔ وﺴﻼﻤوﻤن ﻫﻨﺎ ﻴﺠب ﻋﻠﻰ اﻝﻤدرب وﻗﺒل اﻝﻘﻴﺎم ﺒﻌﻘد اﻝﺠﻠﺴﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﺄﻜد ﻤن 
 ﺎﺌﺞـــــــﺘﺤﻘﻴق اﻝﻨﺘ ﻴﺘﺴﻨﻲ ﻤﻊ ﻤدﺨﻼت اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺤﺘﻰ ﺠﻨﺒﺎ إﻝﻰ ﺠﻨب ﻤﻜوﻨﺎت اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﻤﺎدﻴﺔ
                                                 
 .052، ص ﺠﻊ ﺴﺎﺒق ﻋﻤر وﺼﻔﻲ ﻋﻘﻴﻠﻲ، ﻤر  - 1
    .44p,1002 ,nodnoL ,detimiL nagoK ,sllikS gniniarT ruoY polveD , eaR eilseL- 2
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  :2وﻋﻠﻴﻪ ﻴﺠب ﺘﻘوﻴم اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻨطﻼﻗﺎ ﻤن اﻝﻨﻘﺎط اﻵﺘﻴﺔ
  .أن ﻴﺘم ﺘﻨظﻴم اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ووﻓق ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ -
  .ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ أدوات وﺘﺠﻬﻴزات اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻷﻫداف اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ -
  .ﺘﻨﺎﺴب أﻋداد اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻤﻊ ﻗﺎﻋﺎت اﻝﺘدرﻴب -
 .ﺘوﻓر ﻓﻲ ﻤراﻜز اﻝﺘدرﻴب ﺘﺴﻬﻴﻼت ﺘرﺒوﻴﺔ ﻤﺜل اﻝﻤﻜﺘﺒﺔ اﻝﻤﺨﺘﺒر -
  .ﺘوﻓر اﻝﺘﻬوﻴﺔ واﻹﻀﺎءة اﻝﻤﻨﺎﺴﺒﺔ -
  .أن ﺘﺤﻘق اﻝراﺤﺔ اﻝﻨﻔﺴﻴﺔ ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن -
  :ﺨﻼﺼﺔ
ﺘﺒﻴن ﻤن ﺨﻼل ﻤﺎ ﺘﻘدم أن ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﻌد ﺠزءا ﻫﺎﻤﺎ ﻓﻲ ﻤﺴﻴرة 
اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، ﻷﻨﻬﺎ ﺘﻌﺘﺒر ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻗﻴﺎس ﻤﺴﺘﻤر ﻝﻜﻔﺎءة اﻝﻨظﺎم اﻝﺘدرﻴﺒﻲ، ﻓﻀﻼ ﻋن أﻨﻬﺎ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ 
  .ﺘﺼﺎﺤب ﺠﻤﻴﻊ ﻤراﺤل اﻋداد اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ، وﺘﺴﻬم ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ
ﻠﺘدرﻴب ﻝ اﻝﺘرﺒوﻴﺔ ﻤﺘطﻠﺒﺎتاﻝوﻗد اﺘﻀﺢ أﻴﻀﺎ أن ﺘﻘوﻴم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻓﻲ ﻀوء 
د ﻤواطن اﻝﻘوة ﺒﻤﺎ ﻴوﻓر اﻝﻔرﺼﺔ ﻹﺜراﺌﻬﺎ وﺘﻌزﻴزﻫﺎ، ورﻓﻊ ﺠودة اﻝﻔﻌﺎل ﻴﺴﺎﻋد ﻋﻠﻰ ﺘﺤدﻴ
  .اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤﺴﺘﻘﺒل وﺘطوﻴرﻫﺎ أﻜﺜر
ﻜﻤﺎ أن ذﻝك ﻴﺴﻤﺢ ﺒﺎﻝوﻗوف ﻋﻠﻰ ﻤواﻀﻊ اﻝﻀﻌف ﻤﻤﺎ ﻴﻔﺘﺢ اﻝﻤﺠﺎل أﻴﻀﺎ ﻝﻠﺘﻌدﻴل 
 .  واﻹﺼﻼح واﻻﺴﺘدراك وﺘﻔﺎدﻴﻬﺎ ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ أﻴﻀﺎ
                                                 
، اﻝﻤﻨظﻤﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠﺘﻨﻤﻴﺔ اﻻدارﻴﺔ 2، طواﻝﺘﻨﻤﻴﺔدﻝﻴل اﻝﻤدرب اﻝﻨﺎﺠﺢ ﻓﻲ اﻝﺘدرﻴب ﺠﻤﺎل اﻝدﻴن اﻝﺨﺎزﻨدار،  - 1
 .721ص5102،ﻤﺼر،
، رﺴﺎﻝﺔ دﻜﺘوراة،   ﺘﻘوﻴم ﺒرﻨﺎﻤﺞ ﺘﺄﻫﻴل وﺘدرﻴب ﻤﻌﻠﻤﻲ اﻝدراﺴﺎت اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﺠﺎﻤﻌﺔ اﻷردﻨﻴﺔﻤﺤﻤد اﻝﺤﻤوري،   - 2
 .55،ص6991ﺠﺎﻤﻌﺔ ام درﻤﺎن، اﻝﺴودان،
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ﺤﺴب ﻤﺎ ﺘم ﺴﺎﺴﻴﺔ اﻝواﺠب ﺘﻘوﻴﻤﻬﺎ ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺤﺼر أﻫم اﻝﻤﺠﺎﻻت اﻷ ﺘمو 
اﻝﻤدرﺒون اﻝﻤﻨﻔذون  ،ﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ،أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ: اﻝﺘوﺼل اﻝﻴﻬﺎ ﻓﻲ
اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ  ،اﻻﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤوظﻔﺔ ﻓﻲ ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ،ﻝﻠﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
وذﻝك ﻤن ﺨﻼل ﺘوﻀﻴﺢ ﻤﻌﺎﻴﻴر ﺘﻘوﻴم ﻜل ﻤﺠﺎل ﻤن اﻝﻤﺠﺎﻻت  اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔﻨﻔذت ﻓﻴﻬﺎ اﻝﺒراﻤﺞ 




  اﻻﺠراءات اﻝﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻝﻠدراﺴﺔ اﻝﻤﻴداﻨﻴﺔ - اﻝﻔﺼل اﻝﺴﺎدس
  ﺘﻤﻬﻴد      
  ﻤﺠﺎﻻت اﻝدراﺴﺔ - أوﻻ      
  اﻝﻤﻨﻬﺞ اﻝﻤﺘﺒﻊ - ﺜﺎﻨﻴﺎ      
  أدوات ﺠﻤﻊ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت - ﺜﺎﻝﺜﺎ      
  أﺴﺎﻝﻴب اﻝﻤﻌﺎﺠﺔ اﻻﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻝﻠﺒﻴﺎﻨﺎت   - راﺒﻌﺎ      
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  :ﺘﻤﻬﻴد
اﻝﺘﻲ اﻋﺘﻤدﻨﺎ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﻲ اﻨﺠﺎز ﻫذا اﻝﺒﺤث ﺴوف ﻨﺘﻨﺎول  اﻝﻨظرﻴﺔ ﺔاﻨطﻼﻗﺎ ﻤن اﻝﺨﻠﻔﻴ
ﻓﻲ ﻫذا اﻝﻔﺼل اﻝﺠﺎﻨب اﻝﻤﻨﻬﺠﻲ ﻝﻠدراﺴﺔ، ﻓﺎﻝﺒﺤث اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻻ ﻴﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺠﻤﻊ اﻝﺘراث 
وٕاﻨﻤﺎ ﻴﻌﺘﻤد ﻋﻠﻰ  اﻝﻨظري واﻹطﻼع ﻋﻠﻰ اﻝﺒﺤوث واﻝدراﺴﺎت اﻝﺘﻲ ﺘﻨﺎوﻝت اﻝﻤﺸﻜﻠﺔ ﻓﻘط،
اﻝﻌﻤل اﻝﻤﻴداﻨﻲ اﻝذي ﻴﻤﻜن اﻝﺒﺎﺤث ﻤن ﺠﻤﻊ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻤن اﻝﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝذي ﻴﻘوم ﺒدراﺴﺘﻪ، 
ﻓﻤﺤﺎوﻝﺔ اﺜﺒﺎت اﻝدراﺴﺔ اﻝﻨظرﻴﺔ ﺒﺎﻝدراﺴﺔ اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ اﻝﻤﻴداﻨﻴﺔ ﻤن أﻫم ﻤﺴﺎﻋﻲ اﻝﺒﺤث اﻝﻌﻠﻤﻲ 
رﻀﻴﺎﺘﻬﺎ ﻤن ﻓ واﻝﺘﺤﻘقﻝﻤلء اﻝﻔﺠوة اﻝﻘﺎﺌﻤﺔ ﺒﻴن اﻝﻨظرﻴﺔ واﻝواﻗﻊ ﺒﻐﻴﺔ ﺘﺤﻘﻴق أﻫداف اﻝدراﺴﺔ 
ﻝﻰ اﻻﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ إﻤن ﺨﻼل ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻷدوات واﻹﺠراءات اﻝﺘﻲ ﺘﺴﺎﻋدﻨﺎ ﻝﻠوﺼول 
 .ﺘﺴﺎؤل اﻝرﺌﻴس ﻝﻠدراﺴﺔ
ﺠراءات اﻝﻤﻨﻬﺠﻴﺔ اﻝﻤﺘﺒﻌﺔ ﻝﺠﻤﻊ ﻹا لﻌرض ﻓﻲ ﻫذا اﻝﻔﺼﻨوﺒﻨﺎءا ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺴﺒق ﺴ
اذ  ﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝدراﺴﺔ اﻝﻤﻴداﻨﻴﺔ، وذﻝك ﺒﺘﻌرﻴﻔﻬﺎ وﺘﺒرﻴر ﺴﺒب اﺨﺘﻴﺎرﻫﺎ وﻜﻴﻔﻴﺔ ﺒﻨﺎﺌﻬﺎ وﺘوظﻴﻔﻬﺎ،
وأدوات ﺠﻤﻊ  ،اﻝﻤﻨﻬﺞ اﻝﻤﺘﺒﻊ،ﻤﺠﺎﻻت اﻝدراﺴﺔ : ﻴﺘﻀﻤن ﻫذا اﻝﻔﺼل اﻝﻌﻨﺎﺼر اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ
 .اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت وﻜذا اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻻﺤﺼﺎﺌﻴﺔ اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﻠﻴل اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت
  :ﻤﺠﺎﻻت  اﻝدراﺴﺔ  -أوﻻ 
اﻝﻤﻴداﻨﻲ أﻤر  ﻴﻌﺘﺒر ﺘﺤدﻴد ﻤﺠﺎﻻت اﻝدراﺴﺔ ﻓﻲ اﻝﺒﺤوث اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ذات اﻝطﺎﺒﻊ 
وذﻝك ﻷن اﻝظواﻫر اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ اﻝﻤدروﺴﺔ ﻓﻲ ﻤﺜل  اﻝدارﺴﺎت،ﻓﻲ ﻫذا اﻝﻨوع ﻤن ﻀروري 
؛ اﻝﻤﻜﺎﻨﻲ، اﻝﺒﺸري واﻝزﻤﻨﻲ،وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ ﻝﻠﺘﻐﻴﻴر ﻓﻲ إطﺎر ﺘﻐﻴر اﻝﻤﺠﺎﻻت ﻗﺎﺒﻠﺔﻫذﻩ اﻝﻌﻠوم 
ﺘﺘﻐﻴر ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﺒﺤوث ﻝﻬذﻩ اﻝظواﻫر ﺒﺘﻐﻴر اﻝﻤﺠﺎﻻت اﻝﺜﻼﺜﺔ أو ﺤﺘﻰ ﺒﺘﻐﻴر ﻤﺠﺎل واﺤد  ﻤن 
د ﻫذﻩ اﻷﺨﻴرة اﻨطﻼﻗﺎ ﻤن ﻋﻨوان اﻝدراﺴﺔ أو اﻝﺒﺤث اﻝﻤطروح ﻤﺠﺎﻻت اﻝﺜﻼﺜﺔ، وﺘﺘﺤداﻝ
  :ﻴﻠﻲ وﺘﺘﻤﺜل ﻤﺠﺎﻻت اﻝدراﺴﺔ ﻓﻴﻤﺎ. واﻝﻬدف ﻤﻨﻪ
    :اﻝﻤﺠﺎل اﻝﻤﻜﺎﻨﻲ -1
اﻨطﻼﻗﺎ ﻤن ﻤوﻀوع اﻝدراﺴﺔ اﻝذي ﻴرﺘﺒط ﺒﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ       
ﺘم اﺨﺘﻴﺎر أﺤد اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ  اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻤن وﺠﻬﺔ ﻨظر اﻝﻤﺘدرﺒﻴن،
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اﻝﻤﺘواﺠد ﻓﻲ وﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜرة واﻝﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻹﺠراء اﻝدراﺴﺔ اﻝﻤﻴداﻨﻴﺔ وﻫﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝوطﻨﻴﺔ 
  .ﻤؤﺴﺴﺔ ﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻠﺢاﻝﻬﻴﻜل اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ ﻝ( 1) رﻗم وﻴﺒﻴن اﻝﻤﻠﺤق. ﻝﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻠﺢ ﻝوطﺎﻴﺔ
  :ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺠﺎل اﻝدراﺴﺔ اﻝﺘﻌرﻴف -
اﻝﺘﻲ أﻨﺸﺌت ﺒﻤﻘﺘﻀﻰ  ﻤﻼحاﻷ ﻤؤﺴﺴﺔﻝوﺤدة اﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺘﺎﺒﻌﺔ  :ﻤرﻜب اﻝﻤﻠﺢ ﻝوطﺎﻴﺔ ﻫو
وﺘم اﻝﺘﺤوﻴل اﻝﻘﺎﻨوﻨﻲ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ إﻝﻰ ﺸرﻜﺔ ذات  3891ﺠوﻴﻠﻴﺔ  61اﻝﻤرﺴوم اﻝﻤؤرخ ﻓﻲ 
ﺎدﻴﺔ ، وﻫﻲ ﻤؤﺴﺴﺔ ﻋﻤوﻤﻴﺔ اﻗﺘﺼ0991ﺠوان  4أﺴﻬم ﺘﺒﻌﺎ ﻝﻠﻘﺎﻨون اﻷﺴﺎﺴﻲ اﻝﻤؤوخ ﻓﻲ 
  .دج 000 000 933  =ذات أﺴﻬم ﺒرأس ﻤﺎل    ﻗدرﻩ
وﺘﻌﺘﺒر اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝوطﻨﻴﺔ  .دج 000 000 0061= ن ﺒرأس ﻤﺎل ﻗدرﻩ وأﺼﺒﺠت اﻵ
( اﻝﻤدﻴرﻴﺔ اﻝﻌﺎﻤﺔ)وﻴﺘواﺠد اﻝﻤﻘر اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﻠﺢﻤﻼح أﻜﺒر ﻤﻨﺘﺞ وﻤوزع ﺠزاﺌري ﻝﻠﻤﻝﻸ
  .ﺒﻘﺴﻨطﻴﻨﺔ
وﺤدات ﺘوزﻴﻊ ﺘوﺠد ﻋﻠﻰ  40وﺤدات اﻨﺘﺎﺠﻴﺔ و 60ﺘﺤﺘوي اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝوطﻨﻴﺔ ﻝﻸﻤﻼح ﻋﻠﻰ 
  :ﻤﺴﺘوى اﻝوطن وﻫﻲ
  .ﻝوطﺎﻴﺔ وﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜرةﻤرﻜب اﻝﻤﻠﺢ  -1
  .وﺤدة اﻝﻤﻐﻴر وﻻﻴﺔ اﻝوادي -2
  .دة ﻗرﻗور اﻝﻌﻤري وﻻﻴﺔ ﺴطﻴفﺤو  -3
  .وﺤدة ﺴﻴدي ﺒوزﻴﺎن وﻻﻴﺔ ﻏﻠﻴزان  -4
  .وﺤدة ﺒطﻴوة وﻻﻴﺔ وﻫران -5
  .وﺤدة اﻨﺘﺎج وﺘوزﻴﻊ أوﻻد زواﺌﻲ -6
  .وﺤدة ﺘوزﻴﻊ اﻝﺠزاﺌر اﻝﻌﺎﺼﻤﺔ -7
  .وﺤدة ﺘوزﻴﻊ ﺒﺠﺎﻴﺔ -8
  .وﺤدة ﺘوزﻴﻊ وﻫران -9
  .ﻨﻘطﺔ ﺘوزﻴﻊ ﻋﻨﺎﺒﺔ –01
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ﻜﻠم ﺸﻤﺎل  52، ﻴﺘواﺠد ﻋﻠﻰ ﻴﻌﺘﺒر ﻤرﻜب اﻝﻤﻠﺢ ﻝوطﺎﻴﺔ ﻤن أﻜﺒر وﺤدات اﻝﻤؤﺴﺴﺔ
اﻝﻤرﻜب ﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝوطﻨﻴﺔ ﻫذا ه، وﻗد أﻨﺸﺄ 31وﻴﺘرﺒﻊ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺎﺤﺔ  ،ﺒﺴﻜرة 
  .ﺴﻜﻴﻜدة ﻝﻠﻤﻠﺢ اﻝﺼﻨﺎﻋﻲ( PINE)ﻝﻠﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﺒﻴﺘروﻜﻴﻤﻴﺎوﻴﺔ 
 . 6791ﻜﺎﻨت ﺒداﻴﺔ اﻷﺸﻐﺎل ﻝﻠﻤرﻜب ﺴﻨﺔ  -
 .3891أﻤﺎ ﻨﻬﺎﻴﺔ اﻷﺸﻐﺎل ﻝﻠﻤرﻜب ﻜﺎﻨت ﺴﻨﺔ  -
 OVARDﻤن اﻝﺸرﻜﺔ اﻷم اﻷﻤرﻴﻜﻴﺔ  OTCURTSNOC OVARD   =ﺸرﻜﺔ اﻻﻨﺠﺎز
 .  NOITAROPROC
 .ﺒﺘﺠﻬﻴزات وﻫﻴﺎﻜل ﻋﺼرﻴﺔ ﻤﺘطورة 3891اﻻﻨطﻼق اﻝﻔﻌﻠﻲ ﻝﻺﻨﺘﺎج ﺴﻨﺔ  -
  :ﻜﺎﻨت ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻻﻨﺘﺎج ﺘﺘم ﺒﻨوﻋﻴن ﻤن اﻝﻤﺎدة اﻷوﻝﻴﺔ
ﺒﺤﻴث ﺘﺘم ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻻﻨﺘﺎج ﺒﺎﻝﺘﻔﺠﻴر ﻝﻠﻤﻨﺠم ﺜم اﻝﺘﻜﺴﻴر ﻝﻠﺼﺨور  (اﻝﺠﺒل)ﻤﻠﺢ اﻝﺼﺨرة  -1
، وأﺨﻴرا ﻴود ﻓﻲ ﺤﺎﻝﺔ اﻨﺘﺎج اﻝﻤﻠﺢ اﻝﻐذاﺌﻲوٕاﻀﺎﻓﺔ اﻝاﻝﺘﺠﻔﻴف  اﻝﻌﺼرﻓﺎﻝطﺤن، اﻝﺘذوﻴب، 
اﻝﺘﻌﻠﻴب ﻓﻲ أﺠﻬزة ﻤﺨﺼﺼﺔ ﺤﻴث ﻨﺤﺼل ﻋﻠﻰ ﻤﺎدة ﻜﻠورﻴر اﻝﺼودﻴوم ﺒدرﺠﺔ ﻋﺎﻝﻴﺔ ﻤن 
  .اﻝﻨﻘﺎوة
ﻝﻰ إاﻝطﺒﻴﻌﻲ ﻓﺒﻌد ﻨﻘل ﻫذﻩ اﻝﻤﺎدة اﻷوﻝﻴﺔ  ذات اﻝﺘﺒﻠور( ﺸط اﻝﻤﻐﻴر)ﻤﻠﺢ اﻝﺸطوط  -2
إﻀﺎﻓﺔ اﻝﻴود ﻓﻲ ﺤﺎﻝﺔ اﻨﺘﺎج اﻝﻤﻠﺢ )اﻝﻤرﻜب ﺘﺘم ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﻐﺴل، اﻝﻌﺼر، اﻝطﺤن،اﻝﺘﺠﻔﻴف 
، وأﺨﻴرا اﻝﺘﻌﻠﻴب ﻓﻲ أﺠﻬزة ﻤﺨﺼﺼﺔ ﺤﻴث ﻨﺤﺼل ﻋﻠﻰ ﻤﺎدة ﻜﻠورﻴر اﻝﺼودﻴوم ( اﻝﻐذاﺌﻲ
  .ﺒدرﺠﺔ ﻋﺎﻝﻴﺔ ﻤن اﻝﻨﻘﺎوة
 5002ﻝﻠﻌﻠم ﻓﺈﻨﻪ ﺘم اﻻﺴﺘﻐﻨﺎء ﻋﻠﻰ اﺴﺘﺨراج ﻤﺎدة اﻝﻤﻠﺢ ﻤن اﻝﻤﻨﺠم اﻝﺠﺒﻠﻲ ﻨﻬﺎﻴﺔ ﺴﻨﺔ  
ﻝﻰ إوﻫذا راﺠﻊ ﻝﻠﺘﻜﻠﻔﺔ اﻝﻜﺒﻴرة ﻓﻲ إﻨﺘﺎﺠﻪ، وﻗد ﺤﺎﻓظ اﻝﻤرﻜب ﻋﻠﻰ اﻨﺘﺎج ﻤﻠﺢ اﻝﺸطوط 
  .ﻏﺎﻴﺔ ﻴوﻤﻨﺎ ﻫذا وﺘوﻓﻴر اﻝﻤﻠﺢ اﻝﻐذاﺌﻲ واﻝﺼﻨﺎﻋﻲ ﻝﻜل اﻝزﺒﺎﺌن ﻜﻤﺎ وﻨوﻋﺎ
  :ﻤرﻜباﻝأﻨواع اﻷﻤﻼح اﻝﺘﻲ ﺘﻨﺘﺞ ﻓﻲ  
  :أﻤﻼح ﻏذاﺌﻴﺔ - أ
 .ﺒﻤﺨﺘﻠف أﻨواع اﻝﺘﻌﻠﻴب( رﻓﻴﻊ)ﻤﻠﺢ اﻝﻤﺎﺌدة  -
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 .ﺒﻤﺨﺘﻠف اﻨواع اﻝﺘﻌﻠﻴب( ﺸﻤﺴﻲ)ﻤﻠﺢ اﻝطﺒﺦ  -
 .ﻤﻠﺢ اﻝﻤﺨﺎﺒز -
  :أﻤﻼح ﺼﻨﺎﻋﻴﺔ - ب
 .ﻤﻠﺢ ﺼﻨﺎﻋﻲ ﺒﻤﺨﺘﻠف اﻨواع اﻝﺘﻌﻠﻴب -
 .ﻤﻠﺢ أﻗراص ﻝﻤﻌﺎﻝﺠﺔ اﻝﻤﻴﺎﻩ  -
  :أﻤﻼح ﺨﺎﺼﺔ – ج
 .ﻤﻠﺢ ﺨﺎص ﻝﻠذﻴن ﻴﻌﺎﻨون ﻤن ﻀﻐط اﻝدم :ﻤﻴدﻴﺴﺎل -
 .ﺒﻴﻜﺎرﺒوﻨﺎت اﻝﺼودﻴوم -
 .ﻤﻠﺢ اﻝﺤﻤﺎم: راﺤﺔ -
 .ﻤﻠﺢ ﺨﺎص ﻝﻠﺘﺼﺒﻴر: ﺠﺴﻴم -
 (.ادارة اﻝﻤؤﺴﺴﺔ: اﻝﻤﺼدر. )ﻤﻠﺢ ﺨﺎص اﻏﺴﻴل اﻵواﻨﻲ: آﻨﻴﺔ -
  :اﻝﻤﺠﺎل اﻝﺒﺸري -2
ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤن وﺠﻬﺔ ﻨظر اﻝﻤﺘدرﺒﻴن   ﻤﺎدام ﻤوﻀوع اﻝدراﺴﺔ ﻴﻔرض ﻋﻠﻴﻨﺎ
ﻓﻲ ﻤرﻜز اﻝﺘﻜوﻴن  ﺒراﻤﺞ ﺘدرﻴﺒﻴﺔ  ﺘﻠﻘت اﻝﺘﻲ ﺠﻤﻴﻊ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺘطﺒﻴق اﻝدراﺴﺔ أي
واﻝﺘﻲ ﺘزاول ﻋﻤﻠﻬﺎ ﻓﻲ _ اﻝﺘﺎﺒﻊ إدارﻴﺎ ﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻝوطﺎﻴﺎ _ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ اﻝوطﻨﻴﺔ ﻝﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻠﺢ 
 وﻨظرا ﻝﺼﻐر ﺤﺠم ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﺒﺤث  ،ﻋﺎﻤل 68ﻤرﻜب اﻝﻤﻠﺢ ﻝوطﺎﻴﺔ واﻝذي ﺒﻠﻎ ﻋددﻫم 
ﺴﺘﻤﺎرات ﺘم وﺒﻌد اﺴﺘرﺠﺎع اﻻ ﺸﺎﻤل ﻝﻤﻔردات اﻝﺒﺤثاﻝ اﻝﻤﺴﺢﺴﻠوب أاﻝﺒﺎﺤﺜﺔ  اﻋﺘﻤدت
   .ﻋﺎﻤل 08اﺴﺘﻤﺎرة ﺒﻤﻘﺎﺒل  08اﻋﺘﻤﺎد 
  :اﻝﻤﺠﺎل اﻝزﻤﻨﻲ_ 3
اﺠراء اﻝدراﺴﺔ اﻝﻤﻴداﻨﻴﺔ، ﺤﻴث ﺒﻠﻐت ﻤدة اﺠراء اﻝدراﺴﺔ  اﺴﺘﻐرﻗﺘﻪ اﻝذيوﻫو اﻝوﻗت 
  :أﺸﻬر وﻗد ﻤرت ﺒﺎﻝﻤراﺤل اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ 6ﻗراﺒﺔ 
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  :اﻝدراﺴﺔ اﻻﺴﺘطﻼﻋﻴﺔ :اﻝﻤرﺤﻠﺔ اﻷوﻝﻰ
ﻓﻬﻲ ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ  ﺘﻌد اﻝدراﺴﺔ اﻻﺴﺘطﻼﻋﻴﺔ ذات أﻫﻤﻴﺔ ﻜﺒﻴرة ﻓﻲ اﻨﺠﺎز أي ﺒﺤث ﻋﻠﻤﻲ،
اﻝوﻗوف ﻋﻠﻰ اﻝﺒﻨﺎء اﻝﺘﺎم  واﻝﻜﺎﻤل  اﻝﺨطوة اﻷوﻝﻰ اﻝﺘﻲ ﻤن ﺨﻼﻝﻬﺎ ﻴﻤﻜن ﻷي ﺒﺎﺤث 
ﻤﻤﺎ ﺘﺴﺎﻋدﻩ ﻋﻠﻰ ﻓﻬم أﺤﺴن  ﻝﻤﺠﺎل  ﺒﺄﺒﻌﺎد اﻝﻤﺸﻜﻠﺔ اﻝﻤراد دراﺴﺘﻬﺎ، واﻹﺤﺎطﺔﻝﻠﺒﺤث 
اﻝدراﺴﺔ واﻷدوات اﻝرﺌﻴﺴﻴﺔ ﻝﻠﺒﺤث اﻝﻤزﻤﻊ إﻨﺠﺎزﻩ، واﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﺒﺤث وﺒﻬذا ﺘﻌﺘﺒر 
وﻗد . دراﺴﺔ ﻋﻠﻤﻴﺔأي  رﻴﺔ اﻻﺴﺎﺴﻴﺔ اﻷوﻝﻰ ﻝﻨﺠﺎح ﺤﻀﻴاﻝدراﺴﺔ اﻻﺴﺘطﻼﻋﻴﺔ اﻝﻤرﺤﻠﺔ اﻝﺘ
  :ﺠرﻴت اﻝدراﺴﺔ اﻻﺴﺘطﻼﻋﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤرﺤﻠﺘﻴنأ
 :ﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔاﻝدراﺴﺔ اﻻﺴﺘطﻼﻋﻴ -1
   7102دﻴﺴﻤﺒر 82رة ﻴوم ﺒﺴﻜ-وطﺎﻴﺔ ﺒدأت اﻝدراﺴﺔ اﻹﺴﺘطﻼﻋﻴﺔ ﻝﻤرﻜب اﻝﻤﻠﺢ ﻝ
وﻜﺎﻨت ﻏﺎﻴﺘﻬﺎ اﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ اﻝواﻗﻊ  "ع ،ز ": وٕاﺠراء أول ﻤﻘﺎﺒﻠﺔ ﻤﻊ ﻤدﻴر اﻝﻤرﻜب اﻝﺴﻴد
 ﺤﺘﻰ ﻴﺘﺴﻨﻰ ﻝﻨﺎ اﻝﺘﻌرف أﻜﺜر اﻝﻠﺒس ﻋﻠﻰ ﺒﻌض اﻝﻨﻘﺎط اﻝﻐﺎﻤﻀﺔ، ٕازاﻝﺔو  ،ﻝﻠﺒﺤثاﻝﻤﻴداﻨﻲ 
ﺒﻌد ﻤواﻓﻘﺔ اﻝﻤدﻴر ﻋﻠﻰ و اﻝﻬدف ﻤن اﻝدراﺴﺔ و ﻋﻠﻰ ﺤﻴﺜﻴﺎت اﻝﻤوﻀوع وﺒﻌد ﺸرح اﻝﻤوﻀوع 
اﻝﺘﻲ  "ع، ج"إﻝﻰ رﺌﻴس اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻝوﺤدة اﻝﻤرﻜب اﻝﺴﻴدة ﻬﻨﺎ اﻝﻤدﻴر ﻤﺒﺎﺸرة وﺠ ّاﻝدراﺴﺔ 
ﺤﻴث ﺘم اﻝﺒﺤث ﻤﻌﻬﺎ ﻋن ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب  7102ﻓﻴﻔري  60ﺘم ﻤﻌﻬﺎ إﺠراء اﻝﻤﻘﺎﺒﻠﺔ ﻴوم 
ﻰ رؤﺴﺎء اﻝﻤﺼﺎﻝﺢ ﺒﺎﻝوﺤدة ﺤﻴث إﻝﻬﺘﻨﺎ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﻜﻴف ﺘﺘم ﻫذﻩ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ، وﺒدورﻫﺎ وﺠ ّ
واﻹﻨﺘﺎج   واﻝﺘﺠﺎرة ﻤﺼﻠﺤﺔ اﻝﺘﺴوﻴق( ة)ﻤدﻴر( ة)ﻤﻊ ﻜل ﻤن اﻝﺴﻴدﺘم إﺠراء ﻤﻘﺎﺒﻼت 
ﺤﻴث ﺘم طرح ﻋﻠﻴﻬم ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻻﺴﺌﻠﺔ ﺤول  واﻝﻤﺨﺒر واﻝﻨﻘل واﻝﻤﺤﺎﺴﺒﺔ واﻝﺼﻴﺎﻨﺔ،
اﻝﺘدرﻴب ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وٕاﺒداء وﺠﻬﺎت ﻨظرﻫم ﺤول ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﺘﻲ ﺘدرﺒوا ﻋﻠﻴﻬﺎ، 
  .وﺘوﻀﻴﺢ ﻤدى إرﺘﺒﺎط اﻝدورات اﻝﺘدرﻴﺒﺔ ﻹﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺘﻬم اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
اﻝﻌﺎﻤﺔ ﻝﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻠﺢ اﻝﺘﺎﺒﻊ دراﺴﺔ إﺴﺘطﻼﻋﻴﺔ ﻝﻤرﻜز اﻝﺘﻜوﻴن اﻝﺨﺎص ﺒﺎﻝﻤدﻴرﻴﺔ  -2
  .ﺒﺴﻜرة - ﻤرﻜب اﻝﻤﻠﺢ اﻝﻤﺘواﺠد ﺒﻠوطﺎﻴﺔﻝ
راء ﻤﻘﺎﺒﻠﺔ ﻤﻊ اﻝﺴﻴد ﻤدﻴر أﻴن ﺘم إﺠ 7102ﻓﻴﻔري  31و ﻜﺎن ذﻝك ﻴوم 
ﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﺸرح وظﻴﻔﺔ اﻝﻌﻤﻠف اﻝﻤرﻜز وﻜﻴﻔﻴﺔ إﺠراء ﺤﻴث ﻋر ّ "ﻪﺤﻤ ﻲﺴﻠطﺎﻨ"اﻝﻤرﻜز
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ﻤﻊ إﺠراء ﺠوﻝﺔ ﺤول اﻝﻤرﻜز ﺤﻴث ﺘم  وﻜﻴف ﺘﺘم ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻘوﻴم اﻝدورات اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ،اﻝﻤرﻜز 
 ﺘﺠﻬﻴزاﺘﻬﺎ،ﻤراﻓق اﻝﻤرﻜز؛ ﻤن ﻏرف اﻝﻤﺒﻴت اﻝﻔردﻴﺔ واﻝﺠﻤﺎﻋﻴﺔ وﻗﺎﻋﺔ اﻝﺘﻜوﻴن و  اﺴﺘطﻼع
  .وﻤﻠﺤﻘﺎت اﻝﻤرﻜز
  .اﻝﻤﻴدان وﺘطﺒﻴق أداة اﻝدراﺴﺔ إﻝﻰ اﻝﻨزول :ﺎﻨﻴﺔاﻝﻤرﺤﻠﺔ اﻝﺜ
أداة  ﺘﺠرﻴبﺎﻝﻨزول إﻝﻰ اﻝﻤﻴدان ﺤﻴث ﺘم ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻝﻤرﺤﻠﺔ ﺒاﻝﻤرﺤﻠﺔ  ذﻩﻗﻤﻨﺎ ﻓﻲ ﻫ
ﺜم  .7102/30/ 5ﻴوم ﺎرة اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن ﻋﻠﻰ ﻤﻔردات اﻝﺒﺤث ﺠﻤﻊ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ اﺴﺘﻤ
،ﺤﻴث اﺴﺘﻐرق  ذﻝك ﺜﻼث أﺴﺎﺒﻴﻊ، وذﻝك ﺘطﺒﻴﻘﻬﺎ ﻨﻬﺎﺌﻴﺎ ﻓﻲ ﺸﻬر أﻓرﻴل ﻤن ﻨﻔس اﻝﺴﻨﺔ
  . اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ وﻤدﻴر اﻝﻤرﻜز اﻝﺘﻜوﻴﻨﻲ ﺒﺎﻻﺴﺘﻌﺎﻨﺔ ﺒرﺌﻴس
   .واﺴﺘﺨﻼص اﻝﻨﺘﺎﺌﺞﺘﻔرﻴﻎ وﺘﺤﻠﻴل اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت : اﻝﻤرﺤﻠﺔ اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ
اﻨطﻼﻗﺎ  ﺠداول ﺘﻜرارﻴﺔ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت ﻓﻲﺘﻌﺘﺒر اﻝﻤرﺤﻠﺔ اﻷﺨﻴرة اﻝﺘﻲ ﺘم ﻓﻴﻬﺎ ﺘﻔرﻴﻎ واﻝﺘﻲ 
ﻫذﻩ  ﺘﺤﻠﻴلﻜﻤﺎ ﺘم  اﻝﻨﺴب اﻝﻤﺌوﻴﺔ واﻝﻤﺘوﺴطﺎت اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ واﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري ﺤﺴﺎب ﻤن
  .ﺸﻬرﻴن واﺴﺘﺨﻼص اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻨﻬﺎﺌﻴﺔ واﻝﺘﻲ داﻤت ﻗراﺒﺔﻫﺎ وﺘﻔﺴﻴر  اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت
  :اﻝﻤﻨﻬﺞ اﻝﻤﺘﺒﻊ: ﺜﺎﻨﻴﺎ
ﻝطﺎﻝﻤﺎ اﻋﺘﺒر اﻝﺒﺤث اﻝﻌﻠﻤﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘطور أو ﺴﻴر ﻤﻨظم وﻤﻘﺼود وﻤوﺠﻪ وﻤﻀﺒوط 
وﻤﻤﻴز ﻋﻠﻤﻴﺎ وﻨﺴﺒﻲ ﻤن ﻨﺎﺤﻴﺔ اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﻓﻲ ﺤﻘل ﻤﻌﻴن وﻫذا ﻤن أﺠل إﻤﺎ ﺘﺠدﻴد أو اﺒﺘﻜﺎر 
  .1أو ﺘﺤﺴﻴن اﻝﻤﻌرﻓﺔ ﻓﻲ ﻫذا اﻝﺤﻘل
وﺘﺤﺘﺎج اﻝدراﺴﺎت اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻜﻐﻴرﻫﺎ ﻤن اﻝدراﺴﺎت اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ ﻹﺘﺒﺎع ﻤﻨﻬﺞ ﻋﻠﻤﻲ وذﻝك 
ﻷن اﻝﻤﻨﻬﺞ ﺒﻨﻴﺔ ﻤﺘﻜﺎﻤﻠﺔ ﻤن اﻝﻌﻤﻠﻴﺎت اﻝذﻫﻨﻴﺔ ﺘﻨظم اﻝﺘﺤﻠﻴل ﻀﻤن ﻤﻨطق ﻤﻌﻴن ﻓﻲ رؤﻴﺔ 
ﻝﻰ ﺨﻠﻔﻴﺔ ﻨظرﻴﺔ ﺘﻤﻜن اﻝﺒﺎﺤث ﻤن ﺘﺤدﻴد اﻝﺴﻠوك اﻝﻌﻠﻤﻲ اﻝﻤﻼﺌم ﻝﻜل  إاﻷﻤور اﺴﺘﻨﺎدا 
  .2وﺴﺔاﻝﺤﺎﻻت واﻝوﻗﺎﺌﻊ اﻝﻤدر 
                                                 
 4,snoitamrofni’d lieucer ud eigolodohtéM , sreigoR reivaX te eletek eD eiraM naeJ - 1
  .77p,9002,sellexurB,kceoB al ed noitidé,noitidé
، 7002ﺒﻴروت، دار اﻝطﻠﻴﻌﺔ، ،، ﻤﻨﻬﺠﻴﺔ اﻝﺒﺤث ﻓﻲ ﻋﻠم اﻻﺠﺘﻤﺎع اﻻﺸﻜﺎﻝﻴﺎت اﻝﺘﻘﻨﻴﺎت اﻝﻤﻘﺎرﺒﺎتﻋﺒد اﻝﻐﻨﻲ ﻋﻤﺎر -  2
 .201ص 
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ﺘﻌﺘﺒر ﻤﻨﺎﻫﺞ اﻝﺒﺤث اﻝﻌﻠﻤﻲ ﻋﺒﺎرة ﻋن ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﻘواﻋد ﻴﺘم وﻀﻌﻬﺎ ﻤن أﺠل 
ﻓﻴﻜون ﻤﻨﻬﺞ اﻝدراﺴﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ  ﻝﻰ ﺤﻘﺎﺌق ﻋﻠﻤﻴﺔ ﺼﺤﻴﺤﺔ ﺘﺨص ﻤوﻀوع اﻝدراﺴﺔ،إاﻝوﺼول 
  1.ﻻ ﺘﺨﻀﻊ ﻹرادة اﻝﺒﺎﺤث ﺒﻘدر ﻤﺎ ﺘﺘﻌﻠق ﺒطﺒﻴﻌﺔ ﻤوﻀوع اﻝﺒﺤث واﻝﻬدف اﻝﻤﺘوﺨﻰ ﻤﻨﻪ
واﻋﺘﻤﺎدا ﻋﻠﻰ اﻝدراﺴﺎت اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ  وأﻫداﻓﻬﺎ، وﺘﻤﺎﺸﻴﺎ ﻤﻊ ﻤوﻀوع وطﺒﻴﻌﺔ اﻝدراﺴﺔ
ﻝﻠﻤوﻀوع اﻝﻤدروس واﻝﺘﻲ أﺠﻤﻌت ﻋﻠﻰ اﺴﺘﺨدام اﻝﻤﻨﻬﺞ اﻝوﺼﻔﻲ وﻫو اﻝﻤﻨﻬﺞ اﻝﻤﻨﺎﺴب ﻓﻲ 
ﻴﺘﻀﻤن دراﺴﺔ اﻝﺤﻘﺎﺌق اﻝراﻫﻨﺔ " ﻜﺸف ﺤﻘﻴﻘﺔ اﻝظﺎﻫرة وٕاﺒراز ﺨﺼﺎﺌﺼﻬﺎ وﻫو اﻝﻤﻨﻬﺞ اﻝذي 
ﻤن اﻷوﻀﺎع، وﻻ اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒطﺒﻴﻌﺔ اﻝظﺎﻫرة أو ﻤوﻗف أو ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﻨﺎس أو ﻤﺠﻤوﻋﺔ 
ﺘﻘﺘﺼر ﻫذﻩ اﻝدراﺴﺎت اﻝوﺼﻔﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﻌرﻓﺔ ﺨﺼﺎﺌص اﻝظﺎﻫرة ﺒل ﺘﺘﺠﺎوز ذﻝك إﻝﻰ ﻤﻌرﻓﺔ 
اﻝﻌواﻤل اﻝﺘﻲ ﺘﺘﺴﺒب ﻓﻲ وﺠود اﻝظﺎﻫرة أي أن اﻝﻬدف ﺘﺸﺨﻴﺼﻲ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ إﻝﻰ و اﻝﻤﺘﻐﻴرات 
  .2"ﻜوﻨﻪ وﺼﻔﻲ
ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻹﺠراءات "واﺴﺘﻨﺎدا إﻝﻰ ﻤﺎ ﻗﻴل، ﻴﻤﻜﻨﻨﺎ ﺘﻌرﻴف اﻝﻤﻨﻬﺞ اﻝوﺼﻔﻲ ﺒﺄﻨﻪ 
اﻝﺒﺤﺜﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺘﻜﺎﻤل ﻝوﺼف اﻝظﺎﻫرة ﻋﻠﻰ ﺠﻤﻊ اﻝﺤﻘﺎﺌق واﻝﺒﻴﺎﻨﺎت وﺘﺼﻨﻴﻔﻬﺎ وﻤﻌﺎﻝﺠﺘﻬﺎ 
ﺘﺤﻠﻴﻼ ﻜﺎﻓﻴﺎ ودﻗﻴﻘﺎ، ﻻﺴﺘﺨﻼص دﻻﻻﺘﻬﺎ واﻝوﺼول إﻝﻰ ﻨﺘﺎﺌﺞ وﺘﻌﻤﻴﻤﺎت ﻋن  وﺘﺤﻠﻴﻠﻬﺎ
  .3"اﻝظﺎﻫرة أو اﻝﻤوﻀوع ﻤﺤل اﻝﺒﺤث 
، ﺎﺤﺜﺔ اﻋﺘﻤدت ﻫذا اﻝﻤﻨﻬﺞ ﻓﻲ ﺒﺤﺜﻬﺎوﺘﻤﺎﺸﻴﺎ ﻤﻊ طﺒﻴﻌﺔ اﻝدراﺴﺔ وأﻫداﻓﻬﺎ، ﻓﺈن اﻝﺒ
ﻷﻨﻪ اﻷﻜﺜر ﻜﻔﺎءة وذﻝك ﺒﻐرض ﻜﺸف  ﺤﻘﻴﻘﺔ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤوﺠﻬﺔ ﻝﻠﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ 
ﻴن ﻓﻲ ، ﻤن ﺨﻼل وﺼف ﺘﻘوﻴم ﻫذﻩ اﻝﺒراﻤﺞ ﻤن وﺠﻬﺔ ﻨظر اﻝﻤﺘدرﺒاﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ
 ﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ،،اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ،اﻝﺒﻴﺌﺒون،اﻝﻤدر ﻴﺎت،اﻝﻤﺤﺘو اﻷﻫداف:ﻤﺠﺎﻻت ﻤﺤددة وﻫﻲ
                                                 
ﻋﻤﺎن  ﻝﻠﻨﺸر، واﺌلدار  ، 2ط ،ﻤﻨﻬﺠﻴﺔ اﻝﺒﺤث اﻝﻌﻠﻤﻲ اﻝﻘواﻋد واﻝﻤراﺤل واﻝﺘطﺒﻴﻘﺎتﻤﺤﻤد ﻋﺒﻴدات وآﺨرون،  -  1
 .64،ص 9991،
 ،ن، دون دار وال ،3ط، أب اث ا  اوم ا واﻓوزﻴﺔ ﻏراﻴﺒﻴﺔ وآﺨرون،  -  2
 .33ص ،ار
،ص 0002، اﻝﻜوﻴت،دار اﻝﻜﺘﺎب اﻝﺤدﻴث،ﻤﻨﺎﻫﺞ اﻝﺒﺤث اﻝﺘرﺒوي رؤﻴﺔ ﺘطﺒﻴﻘﻴﺔ  ﻤﺒﺴطﺔﺒﺸﻴر ﺼﺎﻝﺢ اﻝرﺸﻴدي،   -  3
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وﻓﻘﺎ ﻝﻤدى ﺘواﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻴﻬﺎ، وﻗد ﺘم ﺘطﺒﻴق اﻝﻤﻨﻬﺞ اﻝوﺼﻔﻲ ﻓﻲ اﻝﺒﺤث 
  : وﻓﻘﺎ ﻝﻠﺨطوات اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ
  :اﻝﻤرﺤﻠﺔ اﻻﺴﺘﻜﺸﺎﻓﻴﺔ - 1
  :وﺘﻤﺜل اﻝﺨطوة اﻷوﻝﻰ ﻓﻲ اﻝﺒﺤث وﺸﻤﻠت 
اﻝﻤﺘﻌﻠق ﺒﻤوﻀوع اﻝﺒﺤث، وﻫﻲ ذات أﻫﻤﻴﺔ ( اﻝﺘراث اﻝﻨظري )ﺠﻤﻊ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻨظرﻴﺔ  -
  .ﺒﺎﻝﻐﺔ، ﺤﻴث ﺘﺜرﻴﻪ ﻤن ﺤﻴث اﻝﻤﺼﺎدر واﻝﻤراﺠﻊ اﻝﻤﺘوﻓرة
اﺴﺘﺸﺎرة ذوي اﻝﺨﺒرة واﻻﺨﺘﺼﺎص وﻤﺤﺎوﻝﺔ ﻤﻨﺎﻗﺸﺘﻬم ﺤول اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻨظرﻴﺔ  -
  .واﻝﺘﺴﺎؤﻻت اﻷﻜﺜر ﺘﻼءﻤﺎ ﻤﻊ ﻤوﻀوع اﻝﺒﺤث
  :ﻤرﺤﻠﺔ اﻝوﺼف اﻝﻤﻌﻤق - 2
  :وﻗد ﺸﻤﻠت ﻤﺎﻴﻠﻲ
  .ﻤؤﺸراﺘﻪ، وﺘﺤدﻴد ت وﻓرﻀﻴﺎت  اﻝدراﺴﺔ ﺒﻤﻌﻴﺔ أﺴﺎﺘذةﺘﺤدﻴد ﺘﺴﺎؤﻻ  -
  .ﻀﺒط وﺘﺤدﻴد ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﺒﺤث وﺘﻌﻴﻴن ﺨﺼﺎﺌﺼﻪ وﻤﻤﻴزاﺘﻪ  -
 اﻝﻤﻼﺤظﺔ )اﺨﺘﻴﺎر اﻷدوات اﻝﻤﻨﻬﺠﻴﺔ اﻝﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻝدراﺴﺔ ﻤﺸﻜﻠﺔ اﻝﺒﺤث، واﻝﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ  -
  (.اﻝﻤﻘﺎﺒﻠﺔ، اﻻﺴﺘﻤﺎرة، اﺨﺘﻴﺎر اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ اﻝﻤﺘﺒﻌﺔ
ز اﻝﻤﻨﻬﺞ وﻝﺘﻤﻴ ّ. ﺠﻤﻊ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﻤﻴداﻨﻴﺔ ﻤن ﺨﻼل ﺘطﺒﻴق اﺴﺘﻤﺎرة اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن -
ﺌﻴﺴﻴﺔ، ﻝﻜﻨﻬﺎ ﻻ ﺘﻠﻐﻲ وﺴﻴﻠﺔ ر  اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن اﻝوﺼﻔﻲ ﺒﺎﻝﻤروﻨﺔ اﻝﻨﺴﺒﻴﺔ، ﺠﻌل ﻤن أداة
  . ﻼﺴﺘﻌﺎﻨﺔ ﺒﻬﺎ ﻓﻲ ﺘﺤﻠﻴل اﻝﻨﺘﺎﺌﺞﻝأﺜﻨﺎء إﺠراء اﻝدراﺴﺔ اﻝﻤﻴداﻨﻴﺔ  واﻝﻤﻘﺎﺒﻼتاﻝﻤﻼﺤظﺎت 
ﻝﺒﻴﺎﻨﺎت واﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﺘﻲ ﺘم ﺠﻤﻌﻬﺎ، وﺘﻔﺴﻴرﻫﺎ وﻤﺤﺎوﻝﺔ اﻝﺨروج ﻋرض وﺘﺤﻠﻴل ا -
 .ﺒﺎﺴﺘﻨﺘﺎﺠﺎت وﺘوﺼﻴﺎت
  :أدوات ﺠﻤﻊ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت :ﺜﺎﻝﺜﺎ
اﻷداة رﻜن ﻫﺎم ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﺼﻤﻴم اﻝﻤﻨﻬﺠﻲ ﻝﻠدراﺴﺔ وﻫﻲ وﺴﻴﻠﺔ أو اﻝطرﻴﻘﺔ اﻝﺘﻲ 
اﻝﺒﺎﺤث ﺤل ﻤﺸﻜﻠﺘﻪ واﻝﺘﻘرب ﻤن ﻤﻌﺎﻝم دراﺴﺘﻪ وان اﻝﻤﻘدرة ﻋﻠﻰ اﺴﺘﻌﻤﺎﻝﻬﺎ  ﻴﺴﺘطﻴﻊ ﺒﻬﺎ
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ﻴﻌطﻲ وزﻨﺎ وﻗﻴﻤﺔ ﻝﻠدراﺴﺔ ﻓﺎﻝﺒﺎﺤث ﻴﺴﺘﺨدم اﻷدوات اﻝﺘﻲ ﺘﺘﻼءم ﻤﻊ طﺒﻴﻌﺔ اﻝﺒﺤث أو 
  .اﻝدراﺴﺔ
 اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ،ﻫﻲ ﻜل اﻝوﺴﺎﺌل واﻝطرق واﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت ﻝﺒﺤث ﻤﺎ ﺘﻌﺘﺒر أدوات ﺠﻤﻊ 
ﻤﺎ ﻜﺎن وﻤﺎت واﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﻼزﻤﺔ ﻹﻨﺠﺎز ﺒﺤث ﻤﺎ ﻤﻬاﻝﺘﻲ ﺘﺴﺘﺨدم ﻝﻠﺤﺼول ﻋﻠﻰ اﻝﻤﻌﻠ
و اﻝﻤﺸﻜﻠﺔ اﻝﻤراد ﺤﻠﻬﺎ، ﻫﻲ اﻝﺘﻲ ﺘﺤدد ﺤﺠم وﻨوﻋﻴﺔ وطﺒﻴﻌﺔ طﺒﻴﻌﺘﻪ، وطﺒﻴﻌﺔ اﻝﻤوﻀوع أ
أدوات اﻝﺒﺤث اﻝﺘﻲ ﻴﺠب أن ﻴﻌﺘﻤدﻫﺎ اﻝﺒﺎﺤث ﻓﻲ اﻨﺠﺎز وٕاﺘﻤﺎم ﻋﻤﻠﻪ، ﻜﻤﺎ أن ﺒراﻋﺔ 
ت اﻝﺒﺤث اﻝﻌﻠﻤﻲ وﻜﻴف اﻝﺒﺎﺤث وﺨﺒرﺘﻪ ﺘﻠﻌب دورا  ﻫﺎﻤﺎ ﻓﻲ ﺘﺤدﻴد ﻜﻴﻔﻴﺔ اﺴﺘﺨدام  أدوا
  . ﻴﺘم ﺠﻌل أداة رﺌﻴﺴﻴﺔ واﻝﺒﺎﻗﻲ ﻤﻜﻤل
ﻝﻰ أدوات ﻝﺠﻤﻊ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﺘﻲ ﺴﺘوظف ﻤن أﺠل اﺴﺘﺨﻼص إوﻴﺤﺘﺎج ﻜل ﻤﻨﻬﺞ 
ﻫو إﻻ  أدوات ﺠﻤﻊ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت ﻤﺎ اﺴﺘﺨداموﺘﻌدد  اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﺘﻲ ﺴﺘطﺒق ﻋﻠﻰ أرض اﻝﻤﻴدان،
ﻋرﻓﻨﺎ أن ﻝﻜل أداة ﻤﻴزﺘﻬﺎ وﺠدواﻫﺎ  دﻝﻴل ﻋﻠﻰ ﺼﻌوﺒﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺒﺤث ﻋﻨﻬﺎ ﺨﺎﺼﺔ اذا ﻤﺎ
 ﺤﺘﻰوﻝذا ﻋﻠﻰ اﻝﺒﺎﺤث اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ أن ﻴﻤزج ﺒﻴن اﻷدوات وأﺴﺎﻝﻴﺒﻬﺎ  ﻓﻲ دﻗﺔ ﺘﺼﻤﻴﻤﻬﺎ،
  .1ﻴﻐطﻲ ﻜل ﻋﻴب ﻓﻲ ﻜل أداة
  :ﻲ ﺒﻤراﻋﺎة ﻨﻘﺎط أﻫﻤﻬﺎﺄﺘﺘ وٕاﻨﻤﺎﻴﺘم ﺒﺸﻜل ﻋﻔوي،  واﺨﺘﻴﺎر اﻷدوات اﻝﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻻ
 .ﻤﻴدان أو ﺘﺨﺼص اﻝﺒﺎﺤث -
 ﻨوﻋﻴﺔ ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﺒﺤث -
 .2ﻼﺒﺴﺎت اﻝﺘﻲ ﺘﺤﻴط ﺒﺎﻝﻤوﻀوعﻝﻤوااﻝظروف  -
 .3اﻝﺒﺤث وطﺒﻴﻌﺘﻪﻤوﻀوع  -
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  :اﻝﻤﻼﺤظﺔ  -1
ﺘﻌد اﻝﻤﻼﺤظﺔ وﺴﻴﻠﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﻤن وﺴﺎﺌل ﺠﻤﻊ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت ﻓﻲ ﻜﺎﻓﺔ ﻤﺠﺎﻻت اﻝﻌﻠوم  
اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻓﻼ ﻴﻘﺘﺼر اﺴﺘﺨداﻤﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻋﻠم دون اﻵﺨر، ﻓﻜﻤﺎ أﻨﻬﺎ ﻗد اﺴﺘﺨدﻤت ﻓﻲ 
 ،ﺒﻐض اﻝﻨظر ﻋن ﺘطورات اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻷﺨرى ﻓﻲ اﻝﺤﺎﻀر ﻜذﻝك، ﺘﺴﺘﺨدماﻝﻤﺎﻀﻲ 
اﻷداة اﻷوﻝﻴﺔ ﻝﺠﻤﻊ اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت، وﻫﻲ اﻝﻨواة اﻝﺘﻲ : "وﻴﻌرﻓﻬﺎ ﻤﺤﻤد طﻠﻌت ﻋﻴﺴﻰ ﻋﻠﻰ أﻨﻬﺎ
رﻫﺎ،ﻫﻲ ﻝﻰ اﻝﻤﻌرﻓﺔ اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ واﻝﻤﻼﺤظﺔ ﻓﻲ أﺒﺴط ﺼو إﻴﻤﻜن ان ﻴﻌﺘﻤد ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻝﻠوﺼول 
اﻝوﺼﻔﻲ، وﺘﻌﻤل ﻋﻠﻰ  ﺒﻬﺎ ﻴﻨﻔذ اﻝﻤﻨﻬﺞ. 1"اﻝﺤﺎﻝﺔ اﻝﺘﻲ ﻫﻲ ﻋﻠﻴﻬﺎاﻝﻨظر إﻝﻰ اﻷﺸﻴﺎء وٕادراك 
ﻤﺎ، ﺒﻬدف اﻝﻜﺸف ﻋن  ﻝﺸﻲء ﻤﻌﻴﻨﺔ أو ﺤﺎدﺜﺔﻝﻰ ظﺎﻫرة أو إ واﻹدراكﺘوﺠﻴﻪ اﻻﻨﺘﺒﺎﻩ 
  .2أﺴﺎﻝﻴب اﻝظﺎﻫرة وﻗواﻨﻴﻨﻬﺎ
ﻝﺴﻠوك اﻝظواﻫر واﻝﻤﺸﻜﻼت  واﻷﺤداث  وﻤﺸﺎﻫدةأﻜﻤﺎ ﺘﻌرف ﻋﻠﻰ أﻨﻬﺎ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻤراﻗﺒﺔ 
وﻤﻜوﻨﺎﺘﻬﺎ اﻝﻤﺎدﻴﺔ وﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﻤﺴﺎرﻫﺎ واﺘﺠﺎﻫﺎﺘﻬﺎ وﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺒﺄﺴﻠوب ﻋﻠﻤﻲ ﻤﻨظم  وﻤﺨطط 
 . 3"ﻫﺎدف ﺒﻘﺼد اﻝﺘﻔﺴﻴر وﺘﺤدﻴد اﻝﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴن اﻝﻤﺘﻐﻴرات واﻝﺘﻨﺒؤ ﺒﺴﻠوك اﻝظﺎﻫرة 
وﻜذا ﺘﺸﺨﻴص وﻓﺤص  اﺴﺘﺨدﻤت ﻫذﻩ اﻷداة ﺒﻐرض اﻝﺘﺄﻜﻴد ﻤن ﻓرﻀﻴﺎت اﻝدراﺴﺔ،وﻗد 
. اﻝﻤﻴدان، واﻝﺘﻌرف ﻋن ﻗرب وﻋﻠﻰ اﻝﻤﺒﺎﺸر ﻋﻠﻰ ﻤﺠﺎل اﻝﺒﺤث اﻝذي ﺘﺠرى ﻓﻴﻪ اﻝدراﺴﺔ
ﻝﻜﺸف ﺠواﻨب ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻤن اﻝﻤوﻀوع  وﻗد ﻜﺎﻨت اﻝﺘﻘﻨﻴﺔ ﻫﻲ اﻝﻤﻼﺤظﺔ اﻝﻤﺒﺎﺸرة واﻝﺘﻲ وظﻔت 
  :ﻤﺎﻴﻠﻲ ﺤولﻤﺎﻫو ﻏﺎﻤض، وﻜﺎﻨت ﻤﻼﺤظﺘﻨﺎ ﻤرﻜزة  وٕادراكﺒﻐرض ﻓﻬم 
 .ﻴﺒﻴﺔ  ﻓﻲ ﻤرﻜز اﻝﺘﻜوﻴن اﻝﺘﺎﺒﻊ ﻝﻤرﻜب اﻝﻤﻠﺢ ﻝوطﺎﻴﺔ ﺒﺴﻜرةﻜﻴﻔﻴﺔ ﺘﻨﻔﻴذ اﻝدورة اﻝﺘدر    •
اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ اﻝﻤﺴﺎﻋدة ﻋﻠﻰ ﺘﻨﻔﻴذ اﻝدورة اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  تاﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ اﻝوﺴﺎﺌل اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺔ واﻷدوا •
 .اﻝﺘﻲ ﻴوﻓرﻫﺎ ﻤرﻜز اﻝﺘﻜوﻴن
                                                 
، دار اﻝﻤﻌرﻓﺔ اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، ﻤﻨﺎﻫﺞ وطرق اﻝﺒﺤث اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲﻋﺒد اﷲ ﻤﺤﻤد ﻋﺒد اﻝرﺤﻤن،  ﻤﺤﻤد ﻋﻠﻲ ﺒدوي،   -1
 .97، ص 002اﻻﺴﻜﻨدرﻴﺔ،
 .622، ص 0002،دار اﻝﻤﺴﻴرة،، اﻷدرن،ﻤﻨﺎﻫﺞ اﻝﺒﺤث ﻓﻲ اﻝﺘرﺒﻴﺔ وﻋﻠم اﻝﻨﻔسﺴﺎﻤﻲ ﻤﻠﺤم،  -  2
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ﻊ اﻻﻨﺎرة ﻤو ﻤن ﺤﻴث اﺘﺴﺎﻋﻬﺎ ﻝﻌدد اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻤﻼﺤظﺔ ﻗﺎﻋﺎت اﻝﺘﻲ ﻴﺘم ﻓﻬﺎ اﻝﺘدرﻴب  •
 .ﻤرﻜز اﻝﺘﻜوﻴن ﻓﻲأو ﺴواء داﺨل اﻝﻤرﻜب اﻝﺘﻬوﻴﺔ اﻝﻤﺘوﻓرة  وﺘﺠﻬﻴزاﺘﻬﺎ 
اﻝﻨزل )اﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ اﻝﺨدﻤﺎت اﻝﺘﻲ ﻴوﻓرﻫﺎ ﻤرﻜز اﻝﺘﻜوﻴن ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن واﻝﻤدرﺒﻴن  •
 .....،اﻝﻜﺎﻓﻴﺘﻴرﻴﺎ،
 .ﻤﻊ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن اﻝﻤدرب وﺘﻔﺎﻋﻠﻪﻋﻠﻰ ﺴﻴرﻫﺎ ﻤن طرف  ﺘدرﻴﺒﻴﺔ واﻝﺘﻌرف ﺎتﺤﻀور ﺠﻠﺴ •
  : اﻝﻤﻘﺎﺒﻠﺔ- 2
ﻻ ﺘﻘل ﻋن اﻷﻫﻤﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺘﻤﺘﻊ ﺒﻬﺎ اﻝﻤﻼﺤظﺔ ﻜوﺴﻴﻠﺔ ﻝﺠﻤﻊ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت  أﻫﻤﻴﺔﺔ ﻝﻠﻤﻘﺎﺒﻠ
وﻋﻠﻰ ﻏرار اﻻﺴﺘﻤﺎرة، ﺘﻌﺘﺒر اﻝﻤﻘﺎﺒﻠﺔ ﻤن أﻜﺜر اﻝوﺴﺎﺌل ﻝﺠﻤﻊ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﻤﻴداﻨﻴﺔ اﺴﺘﺨداﻤﺎ 
وأﻜﺜرﻫﺎ ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ، ﺤﻴث أﻨﻬﺎ ﺘﻜﺸف آراء واﺘﺠﺎﻫﺎت وﻤﺸﺎﻋر ودواﻓﻊ اﻻﺸﺨﺎص ﻨﺤو ﻤوﻀوع 
ﻨﺔ ﺸﻔوﻴﺔ ﻴﻘوم ﻤن ﺨﻼﻝﻬﺎ اﻝﺒﺎﺤث ﺒﺠﻤﻊ ﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒطرﻴﻘﺔ ﺸﻔوﻴﺔ ﺘﻌد اﻝﻤﻘﺎﺒﻠﺔ اﺴﺘﺒﺎﻜﻤﺎ  .ﻤﺎ
وﻗف ﻤواﺠﻬﺔ، ﻤﺘﻔﺎﻋل ﻝﻔظﻲ ﻴﺘم ﺒﻴن ﺸﺨﺼﻴن ﻓﻲ " وﺘﻌرف ﺒﺄﻨﻬﺎ .ﻤﺒﺎﺸرة ﻤن اﻝﻤﻔﺤوص
ﺒﺎﻝﻤﻘﺎﺒﻠﺔ أن ﻴﺴﺘﺜﻴر ﺒﻌض اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت أو اﻝﺘﻐﻴرات ﻝدى ( اﻝﻘﺎﺌم وﻫو) ﺤﻴث ﻴﺤﺎول أﺤدﻫﻤﺎ 
  .1"اﻝﺒﺤوث
 ﺘﻜون اﻻﺴﺌﻠﺔ ﻤوﻀوﻋﺔ اﻝﻤﻘﻨﻨﺔ وﻫﻲ اﻝﺘﻲ ﻻﻏﻴر  وﺘم اﺴﺘﺨدام اﻝﻤﻘﺎﺒﻠﺔ اﻝﺤرة أو
اﻝﺒﺎﺤث ﺴؤاﻻ ﻋﺎﻤﺎ ﺤول ﻤﺸﻜﻠﺔ اﻝﺒﺤث وﻤن ﺨﻼل اﺠﺎﺒﺔ اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻴﺘﺴﻠل ﻤﺴﺒﻘﺎ، ﻴطرح 
    .ﻓﻲ طرح اﻻﺴﺌﻠﺔ اﻻﺨرى
  :واﺴﺘﺨدﻤﻨﺎ ﻫذا اﻝﻨوع ﻤن اﻝﻤﻘﺎﺒﻠﺔ ﻤﻊ ﻜل ﻤن
 رﺌﻴس اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ  •
 رﺌﻴس ﻤﺼﻠﺤﺔ اﻝﻤﺨﺒر •
 رﺌﻴس ﻤﺼﻠﺤﺔ اﻝﺘﺠﺎرة •
 ﺔ اﻝﻤﺤﺎﺴﺒﺔ رﺌﻴس ﻤﺼﻠﺤ •
 رﺌﻴس ﻤﺼﻠﺤﺔ اﻻﻨﺘﺎج  •
                                                 
 . 16ص  ،ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق، ﻓوزﻴﺔ ﻏراﻴﺒﻴﺔ وآﺨررون -  1
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 رﺌﻴس ﻤﺼﺤﺔ اﻝﺘﺴوﻴق •
 رﺌﻴس ﻤﺼﻠﺤﺔ اﻝﺼﻴﺎﻨﺔ •
  ﻤدﻴر ﻤرﻜز اﻝﺘﻜوﻴن •
   :اﺴﺘﻤﺎرة اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن -4
ﺘﺤﻘﻴق ﺘﻤﺎﺸﻴﺎ ﻤﻊ طﺒﻴﻌﺔ اﻝﻤوﻀوع واﻝﻬدف ﻤن اﻝدراﺴﺔ واﻝﻤﻨﻬﺞ اﻝوﺼﻔﻲ اﻝﻤﺘﺒﻊ ﻝ
اﻝدراﺴﺔ اﻝﻤﺘﻤﺜل ﻓﻲ اﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ ﻤرﻜب  ﻫدف
 اﻝﺒراﻤﺞاﻝﻤﻠﺢ ﻝوطﺎﻴﺔ ﺒﺴﻜرة، ﻤن ﺨﻼل اﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ  وﺠﻬﺔ ﻨظر اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻓﻲ ﻋﻨﺎﺼر 
 ،اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ، اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﺒﻴﺒﺔ، اﻝﺒﻴﺌﺔوناﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﺤددة ﻓﻲ اﻷﻫداف، اﻝﻤﺤﺘوﻴﺎت ،اﻝﻤدرﺒ
 ىﺤدﻫﻲ إ، و ﻜﺄداة ﻝﺠﻤﻊ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﻤﻴداﻨﻴﺔاﻝدراﺴﺔ ﺒﺎﺴﺘﻤﺎرة اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن ﻨﺴﺘﻌﻴن ﻓﻲ ﻫذة 
ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻷﺴﺌﻠﺔ "  اﻷدوات اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻓﻲ ظل اﻝﻤﻨﻬﺞ اﻝوﺼﻔﻲ، واﻝﺘﻲ ﺘﻌرف ﺒﺄﻨﻬﺎ
ﺤول ظﺎﻫرة أو ﻤوﻗف  ﻋﻠﻰ ﻤﻌﻠوﻤﺎت وآراء اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن اﻝﺤﺼولاﻝﻤﻜﺘوﺒﺔ واﻝﺘﻲ ﺘﻌد ﺒﻘﺼد 
وﺘﻌﺘﺒر ﺘﻘﻨﻴﺔ ﻤﺒﺎﺸرة ﻝﻠﺘﻘﺼﻲ اﻝﻌﻠﻤﻲ إزاء اﻷﻓراد وﺘﺴﻤﺢ ﺒﺎﺴﺘﺠواﺒﻬم ﺒطرﻴﻘﺔ  .1"ﻤﻌﻴن
        .2ﻤوﺠﻬﺔ واﻝﻘﻴﺎم ﺒﺴﺤب ﻜﻤﻲ ﺒﻬدف اﻴﺠﺎد ﻋﻼﻗﺎت رﻴﺎﻀﻴﺔ واﻝﻘﻴﺎم ﺒﻤﻘﺎرﻨﺎت رﻗﻤﻴﺔ
وﻤﻘﻴﺎس اﻻﺘﺠﺎﻩ ﻴﻌﺘﺒر ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﻌﺒﺎرات ﺘدور ﺤول ﻗﻀﻴﺔ أو ﻤوﻀوع ﺠدﻝﻲ 
ﻗد ﺘﻜون ( أوﺨﻤﺎﺴﻲ ﺜﻼﺜﻲ)ﻤﻌﻴن،وأﻤﺎم ﻜل ﻤﻨﻪ ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﺒداﺌل ﺤﺴب ﻤﻘﻴﺎس ﻝﻴﻜرت 
ب ﻤن ﻠأواﻓق، ﻏﻴر ﻤﺘﺄﻜد،ﻻ أواﻓق،ﻻ أواﻓق ﺒﺸدة،أو ﻷواﻓق ،ﻏﻴر ﻤﺘﺄﻜد، ﻻ أواﻓق، وﻴط
  .3ت اﻝﺒدﻴل اﻝذي ﻴراﻩ ﻤﻨﺎﺴﺒﺎ ﻝرأﻴﻪﺤﺒﺎرة وﺘأﻤﺎم ﻜل ﻋ (x)اﻝﻤﻔﺤوص وﻀﻊ ﻋﻼﻤﺔ 
ﻤﺴﺘﺨدﻤﻴن ﻤﻘﻴﺎس ﻝﻴﻜرت اﻝﺨﻤﺎﺴﻲ  ﻰوﺘم اﻻﻋﺘﻤﺎد ﻓﻲ ﺒﻨﺎء اﺴﺘﻤﺎرة اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن ﻋﻠ
ﺔ درﺠﺔ ﻜﺒﻴرة، ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ، ﺒدرﺠﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺠدا،ﺒ: اﻝﺒداﺌل اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ ﻋﻠﻰ اﻝﺘرﺘﻴب
                                                 
ﻋﻤﺎن،  ، دار ﺼﻔﺎء،ﻤﻨﺎﻫﺞ وأﺴﺎﻝﻴب اﻝﺒﺤث اﻝﻌﻠﻤﻲ اﻝﺘظرﻴﺔ واﻝﺘطﺒﻴقن ﻤﺤﻤد ﻏﻨﻴم، ﺎرﺒﺤﻲ ﻤﺼطﻔﻰ ﻋﻠﻴﺎن، ﻋﺜﻤ -  1
 .28، ص 0002اﻷردن،
ﺒوزﻴد ﺼﺤراوي وآﺨرون، دار : ، ﺘرﺠﻤﺔﻤﻨﻬﺠﻴﺔ اﻝﺒﺤث ﻓﻲ اﻝﻌﻠوم اﻻﻨﺴﺎﻨﻴﺔ  ﺘدرﻴﺒﺎت ﻋﻤﻠﻴﺔﻤورﻴس أﻨﺠرس،  -  2
 .402، ص4002اﻝﻘﺼﺒﺔ، اﻝﺠزاﺌر، 
  .882،ص 1102دار اﻝﻤﺴﻴرة، ﻋﻤﺎن،، ﻤوﺴوﻋﺔ اﻝﻤﺼطﻠﺤﺎت اﻝﺘرﺒوﻴﺔ، ﻤﺤﻤد اﻝﺴﻴد ﻋﻠﻲ  -  3
 
  ادا راءات ا دراا                                    ا
	ل ادس 
      
 702    
    
ﻝﻤﻌرﻓﺔ درﺠﺔ ﺘواﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ  ﺠدا، ﺔﻤﻨﺨﻔﻀﺔ، ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀ
  .اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ ﻤؤﺴﺴﺔ ﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻠﺢ ﻝوطﺎﻴﺔ ﺒﺴﻜرة
  :ﺒﻨﺎء اﺴﺘﻤﺎرة اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن _1-4
اﻨطﻼﻗﺎ ﻤن ﻫدف اﻝدراﺴﺔ وﻤراﺠﻌﺔ اﻝﺒﺤوث واﻝدراﺴﺎت اﻝﻨظرﻴﺔ واﻝﻤﻴداﻨﻴﺔ ذات اﻝﺼﻠﺔ 
طﻼﻗﺎ ﻤن اﺴﺘﻌراض ﺒﻌض اﻝﻤﻘﺎﻴﻴس واﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻨﺎت ﺒﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒﺸﻜل ﻋﺎم، واﻨ
واﻻﺴﺘﻌﺎﻨﺔ ﺒﻬﺎ ﻓﻲ ﺘﺤدﻴد  ﻝﻼﺴﺘرﺸﺎداﻝﺘﻲ ﺘم اﺴﺘﺨداﻤﻬﺎ ﻓﻲ اﻝدراﺴﺎت اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ، وذﻝك 
وﺼﻴﺎﻏﺔ اﻝﻔﻘرات ﻝﻜل ﻤﺤور ﻤن ﻫذﻩ اﻝﻤﺤﺎور ﺘم ﺘﺼﻤﻴم  اﻝﻤﺤﺎور اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻝﻠﻤﻘﻴﺎس،
ﺘﻲ ﺘﻤﺜﻠت ﻓﻲ اﺴﺘﻤﺎرة اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن ﻤﻌدة ﺒﻨﺎء اﻝو  ﺠﻤﻊ ﺒﻴﺎﻨﺎت ﻫذﻩ اﻝدراﺴﺔﻝ اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ داةاﻷ
ﻋﻠﻰ ﻤﻘﻴﺎس ﻝﻴﻜرت اﻝﺨﻤﺎﺴﻲ ﻝﻘﻴﺎس وﺠﻬﺔ ﻨظر اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺘﺠﺎﻩ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ 
  .ﺘﻠﻘوﻫﺎ ﻤن ﺨﻼل ﻤدى ﺘواﻓرﻫﺎ ﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل
  :وﻝﺘﺤﻘﻴق ذﻝك ﺘم ﺘﻘﺴﻴم اﺴﺘﻤﺎرة اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن اﻝﻰ ﻗﺴﻤﻴن
اﻝﻌﺎﻤﺔ ﻝﻤﻔردات اﻝﺒﺤث، وﻫﻲ ﺒﻴﺎﻨﺎت ﻗﺴم أول اﺤﺘوى ﻋﻠﻰ ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت  -
 .ﺘﺤدد ﺨﺼﺎﺌص ﻋﻴﻨﺔ اﻝدراﺴﺔ اﻝﺘﻲ ﻨﺴﺘﻌﻴن ﺒﻬﺎ ﻓﻲ ﺘﺤﻠﻴل ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝدراﺴﺔ
ﺎور ﺤﻋﺒﺎرة ﻤوزﻋﺔ ﺒﺎﻝﺘﺴﺎوي ﻋﻠﻰ ﺨﻤﺴﺔ ﻤ 06ﺒﻴﻨﻤﺎ اﺤﺘوى اﻝﻘﺴم اﻝﺜﺎﻨﻲ ﻋﻠﻰ  -
،اﺸﺘﻤل ﻜل ﻤﺤور ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﻌﺒﺎرات اﻝداﻝﺔ واﻝﺘﻲ ﺘﺤﻘق ﻓﻲ ﻤﺠﻤﻠﻬﺎ اﺜﺒﺎت أﺴﺎﺴﻴﺔ
 :ﻴﻠﻲ ﻓرﻀﻴﺎت اﻝدراﺴﺔ ﻜﻤﺎ وﻨﻔﻲأ
   .أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ درﺠﺔ ﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ: اﻝﻤﺤور اﻷول 
ﻴﻘﻴس ﻫذا اﻝﻤﺤور ﻤدى ﺘواﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ       
ﻫداف ﻤﻊ ﺸروط ﻷﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤن ﺨﻼل ﺘواﻓق ا اﻝﻤورد اﻝﺒﺸرياﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻰ ﺘﻠﻘﺎﻫﺎ 
  .ﻫداف اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔﻷا ﺒﻨﺎءوأﺴس 
 .ﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل درﺠﺔ ﺘوﻓر: اﻝﻤﺤور اﻝﺜﺎﻨﻲ 
اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻰ  ﻴﻘﻴس ﻫذا اﻝﻤﺤور ﻤدى ﺘواﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ ﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ
  وأﺴس اﻝﺒراﻤﺞ ﻤﻊ ﺸروطﺎت ـــــــــــﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤن ﺨﻼل ﺘواﻓق ﻤﺤﺘوﻴ ياﻝﻤورد اﻝﺒﺸر ﺘﻠﻘﺎﻫﺎ 
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  .ﺒﻨﺎء اﻝﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
   .ﻴن اﻝﻤﻨﻔذﻴن ﻝﻠﺒراﻤﺞاﻝﻤدرﺒﻓﻲ  ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل درﺠﺔ ﺘوﻓر: اﻝﻤﺤور اﻝﺜﺎﻝث
اﻝﻤورد ﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻰ ﺘﻠﻘﺎﻫﺎ ااﻝﺒراﻤﺞ ﺘﻨﻔﻴذ  اﻝﻤدرﺒون ﻓﻲﻜﻔﺎءة ﻴﻘﻴس ﻫذا اﻝﻤﺤور 
ﺼﺎﺌص ﺨﻝ ﻩﺘواﻓر ل اﻝﺘزام اﻝﻤدرﺒون ﺒﻤﺒﺎدئ اﻝﺘدرﻴب وﻤدى ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤن ﺨﻼ اﻝﺒﺸري
  .ﻝﻠﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﻨﻔﻴذﻫم ﻤﻬﺎرات اﻝﻤدرب اﻝﻔﻌﺎل  و 
  .ﻓﻲ اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ درﺠﺔ ﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل: اﻝﻤﺤور اﻝراﺒﻊ
ﻠﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻰ ﻝ ﻤﺘطﻠﺒﺎتاﻝﻴﻘﻴس ﻫذا اﻝﻤﺤور ﻤدى ﺘواﻓر 
  .ﺎﻝﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔﺒ اﻝﺨﺎﺼﺔ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ طﺒﻘت واﺴﺘﺨدﻤت ﻓﻲ ﺘﻨﻔﻴذ
   .ﻓﻲ اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎلدرﺠﺔ ﺘوﻓر : اﻝﻤﺤور ااﻝﺨﺎﻤس
اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻨﺠﺎح ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، ﻤن  ﺔﻴﻘﻴس ﻫذا اﻝﻤﺤور ﻤدى ﻤﻼءﻤ
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  ﻴوﻀﺢ ﺘوزﻴﻊ اﻝﻌﺒﺎرات ﻋﻠﻰ ﻤﺤﺎور اﺴﺘﻤﺎرة اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن (:30)اﻝﺠدول رﻗم
ﻜل  ﻋدد ﻋﺒﺎرات  رﻗم اﻝﻌﺒﺎرة  ﺎور اﺴﺘﻤﺎرة اﻻﺴﺘﺒﻴﺎنﺤﻤ
  ﻤﺤور
اﻝﻤﺌوﻴﺔ ﻝﻌﺒﺎرات  اﻝﻨﺴﺒﺔ
 %ﻜل ﻤﺤور
  :اﻝﻤﺤور اﻷول
درﺠﺔ ﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب 
اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ 
  .اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ





  :ﻝﻤﺤور ااﻝﺜﺎﻨﻲا
درﺠﺔ ﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب 
اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ 
  .اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
 21  42إﻝﻰ  31ﻤن 
  
  02%
  :اﻝﺜﺎﻝث اﻝﻤﺤور
درﺠﺔ ﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب 
  اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ اﻝﻤدرﺒﻴن
  .
  








  :اﻝﻤﺠور اﻝراﺒﻊ
ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب  درﺠﺔ ﺘوﻓر
   اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻔﻌﺎل
  73ﻤن 






 درﺠﺔ ﺘوﻓر: ﻤﺤور ااﻝﺨﺎﻤسﻝا
اﻝﺒﻴﺌﺔ  .ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل
  اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ 
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واﻝذي ﻴﺘﻜون ﻤن  اﻻﺴﺘﺒﻴﺎنﻋﻠﻰ ﻤﻘﻴﺎس ﻝﻴﻜرت اﻝﺨﻤﺎﺴﻲ ﻓﻲ ﺒﻨﺎء اﺴﺘﻤﺎرة ﺘم اﻋﺘﻤﺎد 
ﻝﻰ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻝﻺﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺒﻤﺎ ﻴﻌﺒر ﻋن إﺠﻬﺔ و ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﻌﺒﺎرات اﻝﻤ
وﺠﻬﺔ ﻨظرﻫم ﺘﺠﺎﻩ درﺠﺔ ﺘواﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤن ﺨﻼل 
ﻤدى ﺘواﻓر اﻝﺸروط واﻷﺴس اﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﺒﻨﺎء اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤن ﺤﻴث 
   (.أﻫداﻓﻬﺎ،ﻤﺤﺘوﻴﺎﺘﻬﺎ،اﻝﻤدرﺒون،اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ)
) وﻀﻌت ﺨﻤﺴﺔ ﺒداﺌل وﻫﻲ ﻋﺒﺎرات اﻝﻤﻘﻴﺎس،ﻴﺘﻌﻠق ﺒطرﻴﻘﺔ اﻻﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺎ وﻓﻴ
وﻗد ﺘم ( ﺠدا ﻀﻐﻴف، درﺠﺔ ﻀﻌﻴﻔﺔدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺠدا، ،درﺠﺔ ﻜﺒﻴرة، درﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ ، درﺠﺔ 
اﻋطﺎء ﻜل ﻋﺒﺎرة ﻤن اﻝﻌﺒﺎرات اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ درﺠﺎت وﻓﻘﺎ ﻝﻤﻘﻴﺎس ﻝﻴﻜرت اﻝﺨﻤﺎﺴﻲ ﻝﺘﺘم ﻤﻌﺎﻝﺠﺘﻬﺎ 
  :ل اﻝﺘﺎﻝﻲو ﻓﻲ اﻝﺠد ﺢاﺤﺼﺎﺌﻴﺎ ﻜﻤﺎ ﻫو ﻤوﻀ
  ﻴوﻀﺢ اﻝﺒداﺌل اﻝﻤﺤﺘﻤﻠﺔ ﻝﻺﺠﺎﺒﺔ( 40)اﻝﺠدول رﻗم 
  
ﻤﻊ طﺒﻴﻌﺔ  ﺘﻤﺎﺸﻴﺎ اﻝﺴﻠﺒﻴﺔ اﻝﻌﺒﺎرات، واﺴﺘﺒﻌﺎد م اﻻﺴﺘﻌﺎﻨﺔ ﺒﺎﻝﻌﺒﺎرات اﻻﻴﺠﺎﺒﻴﺔدراﺴﺘﻨﺎ ﺘوﻓﻲ 
     .ﺒﻌﺒﺎرات اﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺒﻌﺎد اﻝدراﺴﺔأطرح 
    
اﻝوزن اﻝﻨﺴﺒﻲ ﻓﻲ ﺤﺎﻝﺔ   ﻴلاﻝﺒد 
  (اﻻﻴﺠﺎﺒﻴﺔ)اﻝﻌﺒﺎرة اﻝﻤؤﻴدة
اﻝوزن اﻝﻨﺴﺒﻲ ﻓﻲ ﺤﺎﻝﺔ 
  (اﻝﺴﻠﺒﻴﺔ) اﻝﻌﺒﺎرة اﻝﻤﻌﺎرﻀﺔ
  1  5  درﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺠدا
  2  4  درﺠﺔ ﻜﺒﻴرة
  3  3  درﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ
  4  2  ﺔﻤﻨﺨﻔﻀ درﺠﺔ 
  ﺔﻤﻨﺨﻔﻀ درﺠﺔ 
  ﺠدا
  5  1
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  :اﺘﺠﺎﻩ اﻝﻤﻘﻴﺎس 
اﻝﻤﺘوﺴطﺎت اﻝﺤﺴﺎﺒﻴﺔ واﻻﻨﺤراﻓﺎت اﻝﻤﻌﻴﺎرﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻤن ﺨﻼل ﺤﺴﺎب 
ﺤول اﻝﻤﻘﻴﺎس ﺘم ﺘﺤدﻴد اﻝﻤﺴﺘوى اﻝﻤرﺠﺢ ﻝﻪ ﺒﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﻗﻴﻤﺔ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ﻜﻤﺎ 
ﺤﻴث ﺘم ﺘﺤدﻴد ﻤﺠﺎل اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ اﻝﻤرﺠﺢ ﻤن ﺨﻼل ، ﻴوﻀﺤﻪ اﻝﺠدول اﻝﻤواﻝﻲ
ﺜم ( 33.1=3/4) ﺌﺔﻔﻝﻠﺤﺼول ﻋﻠﻰ طول اﻝ 3ﺜم ﺘﻘﺴﻴﻤﻪ ﻋﻠﻰ ( 4=1-5)ﺤﺴﺎب اﻝﻤدى 
وذﻝك ﻝﺘﺤدﻴد اﻝﺤد اﻷدﻨﻰ ﻝﻬذﻩ ( 1)إﻀﺎﻓﺔ ﻫذﻩ اﻝﻘﻴﻤﺔ إﻝﻰ أﻗل ﻗﻴﻤﺔ ﻓﻲ اﻝﻤﻘﻴﺎس وﻫﻲ 
  :اﻝﺘﺎﻝﻲ( 50)ﻴوﻀﺤﻪ اﻝﺠدول رﻗم ودرﺠﺘﻬﺎ ﻜﻤﺎ اﻝﻔﺌﺎتوﻫﻜذا أﺼﺒﺢ طول  اﻝﻔﺌﺔ
  
  اﻝدرﺠﺔ  ﻤﺠﺎل اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ
  ﺔﻤﻨﺨﻔﻀ  33.2 – 1
  ﺔﻤﺘوﺴط  76.3 -43.2
  ﻜﺒﻴرة  10.5– 86.3
  
ﻗﻤﻨﺎ ﺒﺤﺴﺎب اﻝﺘﻜرار واﻝﻨﺴﺒﺔ اﻝﻤﺌوﻴﺔ ﻝﻜل ﻋﺒﺎرة ﻤﻊ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ واﻻﻨﺤراف  وﻋﻠﻴﻪ
  .اﻝﻤﻌﻴﺎري واﻝدرﺠﺔ واﻝﺘرﺘﻴب
  :ﺼدق وﺜﺒﺎت اﺴﺘﻤﺎرة اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن -2-4
  :ﺼدق اﺴﺘﻤﺎرة اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن -1-2-4
أي أن ﺘﻜون  أن ﺘﻘﻴس ﻤﺎ وﻀﻌت أﺼﻼ ﻝﻘﻴﺎﺴﻪ، ،ﺒﺼدق اﺴﺘﻤﺎرة اﻻﺴﺘﺒﻴﺎنﻴﻘﺼد 
اﻝﺼﻠﺔ ﺒﻤوﻀوع اﻝﺒﺤث، وﻴﺘم ﻋﺎدة ﺒﻌرض اﻻﺴﺘﺒﺎﻨﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺤﻜﻤﻴن ﻋﻠﻤﻴﻴن  ﻘﺔوﺜﻴأﺴﺌﻠﺘﻬﺎ 
  .1ﻤن ذوي اﻻﺨﺘﺼﺎص ﻓﻲ ﻤوﻀوع اﻝﺒﺤث
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  :ﺼدق اﻝﻤﺤﻜﻤﻴن -أ
، (ﺼدق اﻝﻤﺤﻜﻤﻴن)ﻨظرا ﻝﺘﻌدد أﻨواع اﻝﺼدق، ﺘم اﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ اﻝﺼدق اﻝظﺎﻫري 
ﻬوﻝﺔ ﺴﻴوﻋﺎ و ﺸوﻫو ﻤن أﻜﺜر اﻝطرق  ،وﻫو ﻋﺒﺎرة ﻋن اﺴﺘطﻼع آراء اﻝﻤﺤﻜﻤﻴن اﻝﺨﺒراء
ﺤﻴث ﻴﺘم اﻝﺘﺄﻜد ﻤﻨﻪ ﻋﺎدة ﻤن ﺨﻼل ﻋرض اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن ، ﺜﻴناﺴﺘﺨداﻤﺎ ﻝدى اﻝﺒﺎﺤوأﺸﻬرﻫﺎ 
وﺒﻨﺎءا ﻋﻠﻰ ذﻝك ﺘم ﻋﻠﻰ ﻤﺤﻜﻤﻴن ﻋﻠﻤﻴﻴن، ﻤن ذوي اﻻﺨﺘﺼﺎص ﻓﻲ ﻤوﻀوع اﻝﺒﺤث 
( 2أﻨظر اﻝﻤﻠﺤق رﻗم)أﺴﺎﺘذة( 6)وﺒﺎﻝﺘﺤدﻴد  ﻋرض اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن ﻋﻠﻰ ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻻﺴﺎﺘذة،
ﺤول ﻤﻼﺌﻤﺔ اﻝﻌﺒﺎرات واﻝﻤﺠﺎﻻت ﻷﻏراض اﻝدراﺴﺔ، ﻤن  وذﻝك ﻹﺒداء ﻤﻼﺤظﺎﺘﻬم وآراﺌﻬم
وذﻝك  ﺒﻌد ،ﺤﻴث ﺸﻤوﻝﻴﺘﻬﺎ وﺘﻐطﻴﺘﻬﺎ ﻝﻤﺤﺎور وﻤﺠﺎﻻت اﻝدراﺴﺔ، وﺴﻼﻤﺔ اﻝﻠﻐﺔ ووﻀوﺤﻬﺎ
  .ﻤﺎ ﺘم ﻋرﻀﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻻﺴﺘﺎذ اﻝﻤﺸرف ﻓﻲ ﺼورﺘﻬﺎ اﻷوﻝﻴﺔ
  :ﻜﻤﺎ ﻫو ﻤﺒﻴن ﻓﻴﻤﺎﻴﻠﻲ  ﻤﻘﺴم اﻝﻰ ﺴﺘﺔ ﻤﺤﺎور ﻝﻲﻓﻜﺎن اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن ﻓﻲ ﺸﻜﻠﻪ اﻷو 
 ﺤول ﻋﺒﺎرات 9وﻜﺎن ﻴﻀم  ﺨﺎص ﺒﺎﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ : اﻷول اﻝﻤﺤور
ﻋدداﻝدورات اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  ،اﻷﻗدﻤﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻌﻤل ،ﻤﻨﺼب اﻝﻌﻤل ،اﻝﻤﺴﺘوى اﻝﻌﻠﻤﻲ،اﻝﺴن،اﻝﺠﻨس)
  (.ﻤدة اﻝﺘدرﻴب ،ﻨوع اﻝﺘدرﻴب ،أﻨواع اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﺸﺎرك ﻓﻴﻬﺎ،اﻝﺘﻲ ﺘﻠﻘﺎﻫﺎ اﻝﻌﺎﻤل
  .ﻋﺒﺎرات 9أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ وﻓق ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل وﻜﺎن ﻴﻀم  ﺘﻘوﻴم :اﻝﻤﺤور اﻝﺜﺎﻨﻲ
 61ﺘﻘوﻴم ﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ وﻓق ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل وﻜﺎن ﻴﻀم : اﻝﻤﺤور اﻝﺜﺎﻝث
  .ﻋﺒﺎرة
  .ﻋﺒﺎرة 41ﺘﻘوﻴم اﻝﻤدرﺒون وﻓق ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل وﻜﺎن ﻴﻀم :اﻝﻤﺤور اﻝراﺒﻊ
 01ﺘﻘوﻴم اﻻﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﻓق ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل وﻜﺎن ﻴﻀم  :اﻝﻤﺤور اﻝﺨﺎﻤس
  . ﻋﺒﺎرة
 11ﺘﻘوﻴم اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﻓق ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل وﻜﺎن ﻴﻀم : سﺴﺎداﻝﻤﺤور اﻝ
  .ﻋﺒﺎرة
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وﻓﻲ ﻀوء آراء اﻝﻤﺤﻜﻤﻴن وﻤﻘﺘرﺤﺎﺘﻬم ﺘم ﺘﻌدﻴل اﺴﺘﻤﺎرة اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن و اﻋﺎدة ﺼﻴﺎﻏﺔ 
ﻀﻬﺎ، وٕاﻀﺎﻓﺔ ﻋﺒﺎرات ﺠدﻴدة ﺤﺘﻰ وﺼل اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن اﻝﻰ ﺒﻌض اﻝﻌﺒﺎرات، واﺴﺘﺒﻌﺎد ﺒﻌ
  ( . 3أﻨظر اﻝﻤﻠﺤق رﻗم.)ﻋﺒﺎرة  06ﺼورﺘﻪ اﻝﻨﻬﺎﺌﻴﺔ اﻝﻤﻜوﻨﺔ ﻤن 
  :وﺒﻨﺎء ﻋﻠﻰ ذﻝك ﺘم اﺠراء ﺒﻌض اﻝﺘﻌدﻴﻼت ﻋﻠﻰ اﻝﻨﺤو اﻝﺘﺎﻝﻲ
 ﻓﺎﺌدة ﺎﻝﻴس ﻝﻬ ﻬﺎﺘم إﻝﻐﺎء اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻤﻨﺼب اﻝﻌﻤل ﻷﻨ: ﻝﻠﻤﺤور اﻷول ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ_ 
  .ﻝﻠﺒﺤث، ﻜذﻝك أﻨواع اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﺸﺎرك ﻓﻴﻬﺎ واﻻﻜﺘﻔﺎء ﺒﻨوع اﻝﺘدرﻴبﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ 
واﺴﺘﺒداﻝﻬﺎ ﺒﻌﺒﺎرات  ﻷﻨﻬﺎ ﺘﺸﺘرك ﻓﻲ اﻝﻤﻌﻨﻰ ﻤﻊ ﻋﺒﺎرات أﺨرى ﻋﺒﺎرات 7ﺘم ﺤذف  _
 .ﺠدﻴدة
 .ﺘم اﻀﺎﻓﺔ ﻋﺒﺎرات ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻝﻐرض ﺘﺤﻘﻴق اﻝﺘوازن ﺒﻴن  ﻋدد ﻋﺒﺎرات ﻤﺤﺎور اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن  _
 /44/83/12/01/8/6/5/3/1): اﻝﻌﺒﺎرات اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ: ﻜﻤﺎ أﻋﻴد ﺼﻴﺎﻏﺔ ﺒﻌض اﻝﻌﺒﺎرات ﻤﻨﻬﺎ
 .(15
ﻝﻰ اﻝﻌﺒﺎرات ذات إاﻋﺎدة ﺘرﺘﻴب اﻝﻌﺒﺎرات اﻨطﻼﻗﺎ ﻤن اﻝﻌﺒﺎرات ذات اﻝﺼﻴﺎﻏﺔ اﻝﻌﺎﻤﺔ  _
 .اﻝﺼﻴﺎﻏﺔ اﻝﺨﺎﺼﺔ
واﻝذي ﻴﺤﺘوي ، "ﻝوﺸﻲ"ﻤﻌﺎدﻝﺔ  ﻜﻤﻴﺎ، وذﻝك ﺒﺤﺴﺎب ﺼدق اﻝﻤﺤﻜﻤﻴن ﺘم اﻝﺘﺄﻜد ﻤن
اﻝدرﺠﺔ ﻝﻜل ﻤﻘﻴﺎس ﺤﺴب ﻋدد اﻝﻤواﻓﻘﻴن  إﻋطﺎء، وﻴﺘم (ﻻ ﺘﻘﻴس،ﺘﻘﻴس)ﻤﻘﻴﺎﺴﻴن ﻫﻤﺎ ﻋﻠﻰ 
ﺜم ﻴﺘم ﺤﺴﺎب ﺼدق اﻝﻌﺒﺎرة وﻓﻘﺎ ، (4اﻨظر اﻝﻤﻠﺤق رﻗم )  أو ﻏﻴر اﻝﻤواﻓﻘﻴن ﻋﻠﻰ اﻝﻌﺒﺎرة
   : ﻝﻠﻌﻼﻗﺔ اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ
                     ﻋدد اﻝﻤﺤﻜﻤﻴن /ﻋدد اﻝذﻴن أﺠﺎﺒوا ﻻ ﻴﻘﻴس_ ﻋدد اﻝذﻴن أﺠﺎﺒوا ﺒـ ﻴﻘﻴس  =ﺼدق اﻝﺒﻨد 
  .1ﻋدد اﻝﺒﻨود /ﻤﺠﻤوع ﺼدق اﻝﺒﻨود=  اﻝﻤﻘﻴﺎسﺼدق 
                           ( 06/  88.64) =، ﺼدق اﻝﻤﻘﻴﺎس وﺒﺘطﺒﻴق ﻫذﻩ اﻝﻌﻼﻗﺔ
  87.0= ﺼدق اﻝﻤﻘﻴﺎس
  
                                                 
 .793،ص3002ﻜﺘﺎب، اﻝﻜوﻴت،اﻝ، دار (ﺘﺼﻤﻴﻤﻬﺎ واﺠراءﺘﻬﺎ)وث اﻝﺘرﺒوﻴﺔ واﻝﺘﻘﻨﻴﺔ ﺤاﻝﺒﺼﻼح ﻤراد،  -  1
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وﻤن ﺨﻼل ﻫذﻩ اﻝﻨﺘﻴﺠﺔ  ،(87.0)اﻨطﻼﻗﺎ ﻤن ﺤﺴﺎب ﻤﻌﺎﻤل ﻝوﺸﻲ اﻝذي ﻴﺴﺎوي
   .ﻴﺘﺄﻜد اﺘﻔﺎق آراء اﻝﻤﺤﻜﻤﻴن ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨص ﻋﺒﺎرات اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن
  :ﺼدق اﻻﺘﺴﺎق اﻝداﺨﻠﻲ - ب
ﻋﺎﻤل ارﺘﺒﺎط ﺒﻴرﺴون ﺒﻴن  ﺘم ﺤﺴﺎب ،ﺒﻌد اﻝﺘﺄﻜد ﻤن اﻝﺼدق اﻝظﺎﻫري ﻷداة اﻝدراﺴﺔ
ﺒﺤﻴث ﻜﺎن ﻤﻌﺎﻤل اﻻرﺘﺒﺎط دال اﺤﺼﺎﺌﻴﺎ ﻓﻲ ﻜل  ﻜل ﺒﻌد واﻝدرﺠﺔ اﻝﻜﻠﻴﺔ ﻝﻠﻤﻘﻴﺎس،
  :اﻝﺤﺎﻻت وﻫو ﻤﺎ ﻴدل ﻋﻠﻰ ﺼدق اﻝﻤﻘﻴﺎس، وﻫذا ﻤﺎ ﻴوﻀﺤﻪ اﻝﺠدول اﻝﺘﺎﻝﻲ
 ﻴﺒﻴن اﻻرﺘﺒﺎط ﺒﻴن ﻜل ﺒﻌد واﻝدرﺠﺔ اﻝﻜﻠﻴﺔ ﻝﻠﻤﻘﻴﺎس: (60)ﺠدول رﻗم
 ﻤﻘﻴﺎس اﻝﺘدرﻴب ﻤﻌﺎﻤل اﻻرﺘﺒﺎط ودﻻﻝﺘﻪ اﻷﺒﻌﺎد
  ﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲاأﻫداف اﻝﺒر 
 0**318. ﺒﻴرﺴونﻤﻌﺎﻤل ارﺘﺒﺎط 
 0000. اﻝدﻻﻝﺔ اﻻﺤﺼﺎﺌﻴﺔ
  ﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲااﻝﺒر  ﻴﺎتﻤﺤﺘو 
 0**638. ﻤﻌﺎﻤل ارﺘﺒﺎط ﺒﻴرﺴون
 0000. اﻝدﻻﻝﺔ اﻻﺤﺼﺎﺌﻴﺔ
  اﻝﻤدرﺒون
 0**498. ﻤﻌﺎﻤل ارﺘﺒﺎط ﺒﻴرﺴون
 0000. اﻝدﻻﻝﺔ اﻻﺤﺼﺎﺌﻴﺔ
 اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
 0**098. ﻤﻌﺎﻤل ارﺘﺒﺎط ﺒﻴرﺴون
 0000. اﻝدﻻﻝﺔ اﻻﺤﺼﺎﺌﻴﺔ
  اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
 0**148. ﻤﻌﺎﻤل ارﺘﺒﺎط ﺒﻴرﺴون
 0000. اﻝدﻻﻝﺔ اﻻﺤﺼﺎﺌﻴﺔ





  ادا راءات ا دراا                                    ا
	ل ادس 
      
 512    
    
  :ﺜﺒﺎت اﺴﺘﻤﺎرة اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن  -2-2-4
د اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ  ﺒﻌاﻷداة أو اﻝﻤﻘﻴﺎس اﻝﻰ اﻻﺘﺴﺎق واﻝدﻗﺔ ﻓﻲ اﺴﺘﺨراج ﻨﻔس  ﺎتﺒﻴﺸﻴر ﺜ     
أﻨﻪ ﺴﻴﻌطﻴﻨﺎ  ﺼف اﻻﺨﺘﺒﺎر ﺒﺎﻝﺜﺒﺎت اذا ﻜﻨﺎ ﻨﺜقوﻴﻤﻜن و  .1ﻋﻠﻰ ﻨﻔس اﻷﻓرادﺘﻜرار اﻝﺘﺠرﺒﺔ 
ﺨرى ﻋﻠﻰ اﻝﻌﻴﻨﺔ ﻨﻔﺴﻬﺎ ﺒﻌد ﻤرور ﻓﺘرة زﻤﻨﻴﺔ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ أاﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﻨﻔﺴﻬﺎ ﻋﻨد إﻋﺎدة ﺘطﺒﻴﻘﻪ ﻤرة 
  .2وﻓﻲ ظروف اﻝﺘطﺒﻴق ﻨﻔﺴﻬﺎ
  :طرﻴﻘﺔ اﻝﺘﺠزﺌﺔ اﻝﻨﺼﻔﻴﺔ  -أ 
ﻋﻠﻰ ﻋﻴﻨﺔ ﻤن اﻝﻌﻤﺎل ﻤن ﻤرﻜب  ﺘم ﺘطﺒﻴﻘﻬﺎ اﺴﺘﻤﺎرة اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن، ﻤﻌﺎﻤل ﺜﺒﺎتﺤﺴﺎب ﻝ     
وذﻝك  ؛اﻝﺘﺠزﺌﺔ اﻝﻨﺼﻔﻴﺔ طرﻴﻘﺔ ﺎﺴﺘﺨدام ﻓردا، ﺒ 02ﺒﻠﻎ ﻋددﻫم  اﻝﻤﻠﺢ ﻝوطﺎﻴﺔ ﺒﺴﻜرة ﺤﻴث
ﺒﺘﻘﺴﻴم اﻻﺨﺘﺒﺎر ﺒﻌد ﺘطﺒﻴﻘﻪ اﻝﻰ ﻨﺼﻔﻴن وﺤﺴﺎب ﻤﻌﺎﻤل اﻻرﺘﺒﺎط ﻜل ﻨﺼف ﻋﻠﻰ ﺤدﻩ ﺜم 
اﻝﺤﺼول ﺒﻌد ذﻝك ﻋﻠﻰ ﻤﻌﺎﻤل ﺜﺒﺎت اﻻﺨﺘﺒﺎر ﻤن ﺨﻼل اﻝﻤﻌﺎدﻻت اﻻﺤﺼﺎﺌﻴﺔ اﻝﻤﻨﺎﺴﺒﺔ 
   .3ﻝذﻝك
ﺒﻴن اﻝﻘﺴﻤﻴن     "namraepS"   رﻤﺎنﺒﻴﺴوﺒﻨﺎءا ﻋﻠﻰ ﻫذا ﺘم ﺤﺴﺎب ﻤﻌﺎﻤل ارﺘﺒﺎط    
²		∑ − 1= sr 4.                    :    ﻲ ﺒﺎﻝﻘﺎﻨون اﻝﺘﺎﻝ( اﻝﻔردي واﻝزوﺠﻲ )

²	
    
، ﺒﺎﻋﺘﺒﺎر أن طرﻴﻘﺔ اﻝﺘﺠزﺌﺔ اﻝﻨﺼﻔﻴﺔ ﺘﻘﻴس (69.0) ﺼﺤﻴﺢﻓﻜﺎن ﻤﻌﺎﻤل اﻝﺜﺒﺎت ﻗﺒل اﻝﺘ
رﻤﺎن ﺒﻴﺴ" ﻨﺴﺘﺨدم ﻤﻌﺎدﻝﺔ  ﺜﺒﺎت اﻻﺨﺘﺒﺎر وﻻﺘﻘﻴس اﻻﺨﺘﺒﺎر ﻜﻠﻪ، وﻝﻌﻼج ﻫذا اﻝﻌﻴب فﻨﺼ
 . 5"nworB namraepS"ﺒراون 
 
                                                 
،  دﻴوان اﻝﻤطﺒوﻋﺎت اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ،ﺒن 2،طاﻻﺤﺼﺎء واﻝﻘﻴﺎس اﻝﻨﻔﺴﻲ واﻝﺘرﺒويﻤﻘدم ﻋﺒد اﻝﺤﻔﻴظ،  - 1 
 .251،ص 3002ﻋﻜﻨون،اﻝﺠزاﺌر،
 .292ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق،ص  ﻤﺤﻤد اﻝﺴﻴد ﻋﻠﻲ ،  -  2
 .263ﻋﺒد اﷲ ﻋﺒد اﻝرﺤﻤن، ﻤﺤﻤد ﻋﻠﻲ ﺒدوي، ﻤرﺠﻊ ﺴﺎﺒق،ص  -  3
، 3، ط اﻝﻤطﺒق ﻓﻲ اﻝﻌﻠوم اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ واﻻﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻤدﻋم ﺒﺘطﺒﻴﻘﺎت وﺘﻤﺎرﻴن ﻤﺤﻠوﻝﺔ اﻻﺤﺼﺎءﺒوﺤﻔص ﻋﺒد اﻝﻜرﻴم، 4-
 .712، ص 110287 6543ن ،ا-,1ا0/، ا-,+*)('،دﻴوان اﻝﻤطﺒوﻋﺎت 
، دار ﺼﻔﺎء "ﻤﻔﺎﻫﻴﻤﻪ ﻋﻨﺎﺼرﻩ ﻤﻨﺎﻫﺠﻪ"أﺴس اﻝﺒﺤث اﻝﻌﻠﻤﻲ ﻓﻲ اﻝﻌﻠوم اﻝﺘرﺒوﻴﺔ واﻝﻨﻔﺴﻴﺔ  اﻝﻔﺘﻠﻲ ﺤﺴﻴن ﻫﺎﺸم، -5
  .001ص ،4102 اﻻردن، ،ﻋﻤﺎن،
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   :ﻜﻤﺎ ﻴوﻀﺤﻪ اﻝﺠدول اﻝﺘﺎﻝﻲ .(79.0)وﺒﻬذا ﻴﺼﺒﺢ ﻤﻌﺎﻤل ﺜﺒﺎت اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن ﻜﻠﻪ ﻴﺴﺎوي 
  ﻴوﻀﺢ ﻤﻌﺎﻤل اﻝﺜﺒﺎت ﺒطرﻴﻘﺔ اﻝﺘﺠزﺌﺔ اﻝﻨﺼﻔﻴﺔ(:  70)ﺠدول رﻗم
  ﻤﻌﺎﻤل ﺜﺒﺎت اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن  ﺤﺠم اﻝﻌﻴﻨﺔ  اﻝطرﻴﻘﺔ
  79.0  02  اﻝﺘﺠزﺌﺔ اﻝﻨﺼﻔﻴﺔ
ﻋﻠﻰ أن  ، وﻫو ﻤﺎدل ّ(5)اﻝﻤﻠﺤق رﻗم أﻨظر ﺴﺎب ﻫذﻩ اﻝطرﻴﻘﺔﺤوﻝﻠﺘﻌرف ﻋن طرﻴﻘﺔ 
ﻝﺠﻤﻊ  ﻬﺎﺎت ﻴﻤﻜن اﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻴﺒاﺴﺘﻤﺎرة اﺴﺘﺒﻴﺎن اﻝدراﺴﺔ ﺘﺘﻤﺘﻊ ﺒدرﺠﺔ ﻋﺎﻝﻴﺔ ﻤن اﻝﺜ
  .اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت ﻤﻴداﻨﻴﺎ
  :أﻝﻔﺎ ﻜروﻨﺒﺎخ طرﻴﻘﺔ   - ب
ﺤﺴﺎب  وﻫﻲ ،ﺔ ﻤن طرق اﻝﺘﺄﻜد ﻤن ﺜﺒﺎت اﻝﻤﻘﻴﺎساﺴﺘﺨدﻤت اﻝﺒﺎﺤﺜﺔ طرﻴﻘﺔ ﺜﺎﻨﻴ
  .ﻴوﻀﺢ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻫذﻩ اﻝطرﻴﻘﺔ(6)واﻝﻤﻠﺤق رﻗم   "أﻝﻔﺎ ﻜروﻨﺒﺎخ "اﻝﺜﺒﺎت ﻤن ﺨﻼل
ﻴﻤﻜن أن ﻨﻼﺤظ أن ﻗﻴﻤﺔ أﻝﻔﺎ ﻜروﻨﺒﺎخ ﻓﻲ ﻜل  (:8)اﻝﺘﺎﻝﻲ رﻗم  ﻓﻤن ﺨﻼل اﻝﺠدول
ﻝﻰ ﺜﺒﺎت اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﻓﻲ ﺤﺎﻝﺔ اﻋﺎدة ﺘطﺒﻴق اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن إ، وﻫو ﻤﺎ ﻴﺸﻴر 07.0اﻝﺤﺎﻻت أﻜﺒر ﻤن 
أو ﺒﺼﻔﺔ أﺨرى ﻓﺈن ﻋﻴﻨﺔ اﻝدراﺴﺔ ﺴﺘﻜون ﺜﺎﺒﺘﺔ ﻓﻲ اﺠﺎﺒﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺤﺎﻝﺔ ﻤﺎ إذا  ﻤرة اﺨرى،
ﻗﻤﻨﺎ ﺒﺎﺴﺘﺠواﺒﻬم ﻤن ﺠدﻴد وﻓﻲ اﻝظروف ﻨﻔﺴﻬﺎ، وﻫﻲ ﻨﺴﺒﺔ ﺘوﻀﺢ اﻝﻤﺼداﻗﻴﺔ اﻝﻌﺎﻝﻴﺔ 
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  .ﻜﻜل ﻴوﻀﻊ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل أﻝﻔﺎ ﻝﻜروﻨﺒﺎخ ﻝﻜل ﺒﻌد وﻝﻠﻤﻘﻴﺎس: (80)  ﺠدول رﻗم
  أﺒﻌﺎد اﻝﻤﻘﻴﺎس ﻋدد اﻝﻌﺒﺎرات ﻗﻴﻤﺔ أﻝﻔﺎ ﻝﻜروﻨﺒﺎخ
  أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ 21  0938.
  ﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ 21 818.0
  اﻝﻤدرﺒون 21 409.0
 اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ 21 668.0
  اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ 21 419.0
  اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن ﻜﻜل  06 269.0
 :ﺘطﺒﻴق اﺴﺘﻤﺎرة اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن-3-4
 68  ﻋﺎﻤل ﻤﺘدرب ﺘم  ﺘوزﻴﻊ 68اﻝﺒﺎﻝﻎ أﻓرادﻩ ﻨظرا ﻝﺼﻐر ﺤﺠم  ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝدراﺴﺔ 
اﺴﺘﻤﺎرات، وذﻝك ﻝوﺠود ﻋﺒﺎرات ﻝم ﻴﺘم اﻻﺠﺎﺒﺔ  6اﺴﺘﻤﺎرة، وﺒﻌد ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻻﺴﺘرﺠﺎع ﺘم إﻝﻐﺎء 
ﺒﻨﺴﺒﺔ  اﺴﺘﺒﻴﺎن،اﺴﺘﻤﺎرة  08ﻋﻨﻬﺎ، وﺒذﻝك ﻜﺎن ﻋدد اﻻﺴﺘﻤﺎرات اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻓﻲ اﻝﺘﺤﻠﻴل 
  وﻗد ﺘم اﻻﺴﺘﻌﺎﻨﺔ  ﻓﻲ ﺘوزﻴﻊ اﻻﺴﺘﻤﺎرات ﺒرﺌﻴس .ﻻﺴﺘﻤﺎراتﻤن اﺠﻤﺎﻝﻲ ﻋدد ا % 88.88
  .اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ وﻤدﻴر ﻤرﻜز ﺘﻜوﻴن اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺒﺎﻝﻤرﻜب اﻝﻤﻠﺢ ﻝوطﺎﻴﺔ
  :اﻝﻤﻌﺎﻝﺠﺔ اﻻﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻝﻠﺒﻴﺎﻨﺎت أﺴﺎﻝﻴب -راﺒﻌﺎ
واﻝطرق اﻻﺤﺼﺎﺌﻴﺔ اﻝﺘﻲ  واﻹﺠراءاتﺘﻌﺘﺒر اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻻﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻤﺠﻤوﻋﺔ اﻝﻌﻤﻠﻴﺎت 
ﺘﺴﺘﻬدف ﻤﻌﺎﻝﺠﺔ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﻜﻤﻴﺔ واﻝﻨوﻋﻴﺔ ﻤن ﺤﻴث وﺼﻔﻬﺎ، واﺘﺨﺎذ ﻗرارات ﺒﺸﺄﻨﻬﺎ، ووﻓﻘﺎ 
ﻝذﻝك ﻴوﺠد ﻨوﻋﺎن ﻤن اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻻﺤﺼﺎﺌﻴﺔ، ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝوﺼﻔﻴﺔ، واﻷﺴﺎﻝﻴب 
  .1اﻻﺤﺼﺎﺌﻴﺔ اﻻﺴﺘدﻻﻝﻴﺔ
ﺎ، ﻓﻘد ﺘم اﺴﺘﺨدام اﻝﻌدﻴد وﺘﺤﻠﻴل اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﺘﻲ ﺘم ﺘﺠﻤﻴﻌﻬ  ﻝﺘﺤﻘﻴق أﻫداف اﻝدراﺴﺔ
ﻊ اﻝﻤﻨﻬﺞ وطﺒﻴﻌﺔ اﻝدراﺴﺔ اﻝوﺼﻔﻴﺔ واﻝﻤﺘﻤﺎﺸﻴﺔ ﻤ ﻤن اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻻﺤﺼﺎﺌﻴﺔ اﻝﻤﻨﺎﺴﺒﺔ
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ﺒﺎﺴﺘﺨدام اﻝﺤزم اﻻﺤﺼﺎﺌﻴﺔ اﻝﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻝﻠﻌﻠوم اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ  وذﻝك  ،اﻝوﺼﻔﻲ ﻓﻲ أﺴﻠوﺒﻪ اﻝﻜﻤﻲ
  . (SSPS) واﻝﺘﻲ ﻴرﻤز ﻝﻬﺎ ﺒﺎﻝرﻤز 
  :اﺴﺘﺨداﻤﻬﺎﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻻﺤﺼﺎﺌﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘم و 
، ﻝﻠﺘﻌرف ﻋﻠﻰ اﻝﺼﻔﺎت اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ ﻝﻤﻔردات اﻝﺘﻜرارات واﻝﻨﺴب اﻝﻤﺌوﻴﺔﺘم ﺤﺴﺎب  -1
اﻝدراﺴﺔ، وﻝﺘﺤدﻴد آراء واﺴﺘﺠﺎﺒﺎت أﻓرادﻫﺎ ﺘﺠﺎﻩ ﻋﺒﺎرات اﻝﻤﺤﺎور اﻝرﺌﻴﺴﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺘﻀﻤﻨﻬﺎ 
  .أداة اﻝدراﺴﺔ
ﺒﻴن ﻜل ﺒﻌد واﻝدرﺠﺔ اﻝﻜﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺤﺴﺎب اﻻرﺘﺒﺎط  "ﺒﻴرﺴون " ارﺘﺒﺎط  ﻤﻌﺎﻤلاﺴﺘﺨدام   -2
   .ﻝﻠﻤﻘﻴﺎس، وذﻝك ﻝﺘﻘدﻴر اﻻﺘﺴﺎق اﻝداﺨﻠﻲ ﻷداة اﻝدراﺴﺔ
  . ﻝﻘﻴﺎس ﺼدق اﻝﻤﺤﻜﻤﻴن ﻝﻼﺴﺘﺒﻴﺎن"  ﻝوﺸﻲ "اﻻرﺘﺒﺎط ﻤﻌﺎﻤلﺘم اﺴﺘﺨدام  -3
ﻝﻘﻴﺎس  "nworB namraepS " "ﻴرﻤﺎن ﺒراونﺒﺴ"ﺘم اﺴﺘﺨدام ﻤﻌﺎﻤل اﻻرﺘﺒﺎط   -4
  .ﺜﺒﺎت أداة اﻝدراﺴﺔ
ﻝﻘﻴﺎس  (ahplA hcabnorC)  " أﻝﻔﺎ ﻜروﻨﺒﺎخ" ﻤﻌﺎﻤل ارﺘﺒﺎط ﺘم اﺴﺘﺨدام  ﻜﻤﺎ -5
  .ﺜﺒﺎت أداة اﻝدراﺴﺔ
ارﺘﻔﺎع أو اﻨﺨﻔﺎض اﺘﺠﺎﻫﺎت أﻓراد رﻓﺔ ﻤدى ﻌ، وذاك ﻝﻤاﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲاﺴﺘﺨدام  -6
ﻤﻊ اﻝﻌﻠم ﺒﺄﻨﻪ ﻴﻔﻴد ﻓﻲ ﺘرﺘﻴب اﻝﻌﺒﺎرات  اﻝدراﺴﺔ ﻋن ﻜل ﻋﺒﺎرة ﻤن ﻋﺒﺎرات أﺒﻌﺎد اﻝدراﺴﺔ،
  .1ﻤن ﺤﻴث اﻝﻤواﻓﻘﺔ ﺤﺴب أﻋﻠﻰ ﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ
أﻓراد اﻝدراﺴﺔ ﻝﻜل  اﺴﺘﺠﺎﺒﺎت، ﻝﻠﺘﻌرف ﻋﻠﻰ ﻤدى اﻨﺤراف اﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎرياﺴﺘﺨدام  -7
  .ﻋﺒﺎرة ﻤن ﻋﺒﺎرات ﻤﺘﻐﻴرات اﻝدراﺴﺔ وﻝﻜل ﺒﻌد ﻤن أﺒﻌﺎدﻫﺎ ﻋن ﻤﺘوﺴطﻬﺎ اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ
ن اﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري  ﻴوﻀﺢ اﻝﺘﺸﺘت ﻓﻲ اﺘﺠﺎﻫﺎت أﻓراد اﻝدراﺴﺔ  ﻝﻜل أوﻴﻼ ﺤظ 
ﻓﻜﻠﻤﺎ اﻗﺘرﺒت ﻗﻴﻤﺘﻪ ﻤن اﻝﺼﻔر ﻜﻠﻤﺎ ﺘرﻜزت ، وأﺒﻌﺎدﻫﺎﻋﺒﺎرة ﻤن ﻋﺒﺎرات ﻤﺤﺎور اﻝدراﺴﺔ 
اذا ﻜﺎن اﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري واﺤد ﺼﺤﻴﺢ أو ) ﺘﺸﺘﺘﻬﺎ ﺒﻴن اﻝﻤﻘﻴﺎس واﻨﺨﻔضاﻻﺘﺠﺎﻫﺎت 
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ﻋﻠﻤﺎ ﺒﺄﻨﻪ ﻴﻔﻴد ﻓﻲ ﺘرﺘﻴب اﻝﻌﺒﺎرات  ﺤﺴب  ،(أﻋﻠﻰ ﻓﻴﻌﻨﻲ ﻋدم ﺘرﻜز اﻻﺘﺠﺎﻫﺎت وﺘﺸﺘﺘﻪ
  .1ي اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﻤرﺠﺢو ﻝﺼﺎﻝﺢ أﻗل ﺘﺸﺘت ﻋﻨد ﺘﺴﺎ ﺢاﻝﻤﺘوﺴط اﻝﻤرﺠ
  :ﺨﻼﺼﺔ  
ﻴﻌﺘﺒر ﻓﺼل اﻻﺠراءات اﻝﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻝﻠدراﺴﺔ اﻝﻤﻴداﻨﻴﺔ ﻤن اﻝﻔﺼول اﻝﻤﻬﻤﺔ ﻓﻲ اﻝدراﺴﺎت 
اﻨﻪ ﻓﻲ اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ اﻝﻤﻴداﻨﻴﺔ،ﻷﻨﻪ ﻴﻤﺜل ﺤﻠﻘﺔ وﺼل ﺒﻴن اﻝﺠﺎﻨب اﻝﻨظري واﻝﻤﻴداﻨﻲ  ﻤن ﻤﻨطﻠق 
ﺠﻤﻴﻊ ﻤراﺤﻠﻪ وﻓﻲ اﺨﺘﻴﺎر ﻜل ﺨطواﺘﻪ ﻴﺄﺨذ اﻝﺠﺎﻨب اﻝﻨظري ﺒﻌﻴن اﻻﻋﺘﺒﺎر ﻓﻲ ﺘﺤدﻴد 
ﻓﻲ أﻨﻪ ﻴرﺒط ﺒﻴن : ن ﻤﻨطﻠق آﺨرﻤو . ﺞ اﻝدراﺴﺔ وأداة ﺠﻤﻊ اﻝﺒﻴﺎﻨﺎتﻬاﻝﻤﺠﺎﻻت وﻤﻨ
ﻤﻌطﻴﺎت اﻝﺒﺤث اﻝﻨظرﻴﺔ وﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝدراﺴﺔ اﻝﻤﻴداﻨﻴﺔ، واﻝذي ﺴﻴﻤﺜل ﻨﻘطﺔ اﻻﻨطﻼق ﻝﻌرض 
 .ﻴﺔ واﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋن اﻝﺘﺴﺎؤل اﻝﻤطروحﺌوﺘﺤﻠﻴل اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻨﻬﺎ
                                                 
 . 511، ص 2002، ادار ا ، ا+$در ، ر،دئ ا&	ء او	
ا#.ل ن وأ,رون،  - 1
  
  
  ﻋرض ﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝدراﺴﺔ وﻤﻨﺎﻗﺸﺔ اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ - اﻝﻔﺼل اﻝﺴﺎﺒﻊ
  ﺘﻤﻬﻴد      
  ﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝدراﺴﺔ وﺘﺤﻠﻴل ﻋرض-أوﻻ    
  ﻋرض ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝدراﺴﺔ -ﺜﺎﻨﻴﺎ    
  ﻋرض اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻌﺎﻤﺔ - ﺜﺎﻝﺜﺎ    







 	ــــا و	ـــــــدرا 
وﻓرﻀﻴﺎﺘﻬﺎ ﻴﺘﻨﺎول ﻫذا ﻝرﺌﻴس 
 وﺘﻔﺴﻴرﻫﺎ، ﻤن ﺨﻼل اﻝﺘﻌرف 
ر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ 
 أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، :ﻴﺔ
  
، اﻻﻗدﻤﻴﺔ وى اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻲ،ﺴﺘ اﻝﻤ
  .ت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
  :(31)اﻝﺸﻜل رﻗم      
  اس ر دارة ا 
 
وﻗد ﻤﺜﻠت أﻋﻠﻰ ﻨﺴﺒﺔ ﻓﺌﺔ  س،
  .%52.62 ﻓﻘد ﺒﻠﻐت 
ﻝﻰ طﺒﻴﻌﺔ ﻨﺸﺎط إ وﻫذا راﺠﻊ 
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ﻝﻬﺎ اوٕاﺠﺎﺒﺔ ﻋن ﺘﺴﺎؤ  ﻫداف ﻫذﻩ اﻝدراﺴﺔ،
اﺴﺘﻌراض ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝدراﺴﺔ وﺘﺤﻠﻴﻠﻬﺎ ﺒﻴﺎﻨﺎت و 
ظر اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻤﺘدرﺒﺔ ﻨﺤو ﻤدى ﺘوﻓ
ﺘﻠﻘوﻫﺎ واﻝﺘﻲ ﻏطت اﻝﻌﻨﺎﺼر اﻵﺘﺔ اﻝﺘﻲ 
.   ،اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، واﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔدرﺒون
  :ﺤﻠﻴل ﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝدراﺴﺔ
  :ﻠﻴل اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ ﻝﻠﻤﺒﺤوﺜﻴن
ﻴﺎﻨﺎت اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ ﻓﻲ دراﺴﺔ اﻝﺠﻨس، اﻝﺴن،
ﻤدة اﻝﻤﺨﺼﺼﺔ ﻝﻠﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، ﻋدد اﻝدورا
            ﻴﺒﻴن ﺘوزﻴﻊ اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺤﺴب اﻝﺠﻨس
ل ا                                                 
 
ﺤﺴب اﻝﺠﻨﺠدول أﻋﻼﻩ ﺘوزﻴﻊ اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن 
، أﻤﺎ ﻨﺴﺒﺔ اﻻﻨﺎث 57.37%درت اﻝﻨﺴﺒﺔ ﺒـــ 
 أن ﻨﺴﺒﺔ اﻝذﻜور أﻋﻠﻰ ﻤن ﻨﺴﺒﺔ اﻹﻨﺎث
ﺼﺼﺔ ﻓﻲ اﺴﺘﺨراج وﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻠﺢ واﻝذي 
ذر
أ
  اﻝﻨﺴﺒﺔ اﻝﻤﺌوﻴﺔ  اﻝﺘﻜرار
  57.37% 95
 52.62% 12























 	ــــا و	ـــــــدرا 
ث ﻴﻘﺘﺼر ﻋﻤﻠﻬن ﻓﻲ اﻻدارة 
  (:41)اﻝﺸﻜل رﻗم       
  اﻝﺴنﺘﻐﻴر ﻝﻤﻴﻤﺜل اﻝداﺌرة اﻝﻨﺴﺒﻴﺔ 
 
 
، أن ﺤﺴب ﻓﺌﺎت اﻝﺴنﺤوﺜﻴن 
ﻲ ــــﻠت ﻓــــﺔ ﺤﻴث ﺘﻤﺜـــــﺴﻨ [04 
 اﻝﻔﺌﺔ اﻝﻌﻤرﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻔوق اﻝﺴن 
 ﻬﺎ اﻝﻔﺌﺔ اﻝﺘﻲ ﻴﻘل ﻋﻤرﻫﺎ ﻋن 
إﻝﻰ أن اﻝﻤورد ﻔﺌﺎت اﻷﺨرى 
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ﻝذﻝك ﻨﺠد أﻏﻠب اﻻﻨﺎ ﻝﻺﻨﺎث اﻝﻔﺴﻴوﻝوﺠﻴﺔ 
  .ﺔ
             ﺴنﻴﺒﻴن ﺘوزﻴﻊ اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺤﺴب اﻝ 
اﻝذي ﻴﺒﻴن ﺘوزﻴﻊ اﻝﻤﺒ :(01)ن اﻝﺠدول رﻗم 
-03]ﻤن ﺔ اﻝﻌﻤرﻴﺔـــــــــﺌﻲ إﻝﻰ اﻝﻔــــ اﻝﺒﺤث ﺘﻨﺘﻤ
ﻤن ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﺒﺤث، وﺘﻠﺘﻬﺎ ﺒﻨﺴﺒﺔ أﻗل % 6
، ﺒﻴﻨﻤﺎ أدﻨﻰ ﻨﺴﺒﺔ ﻤﺜﻠﺘ%57.82 ﺒﻨﺴﺒﺔ 
 .%01ﺴﺒﺔ 
ﺴﺒب ﻓﻲ اﻨﺨﻔﺎض اﻝﻔﺌﺔ اﻷﺨﻴرة ﻤﻘﺎرﻨﺔ ﺒﺎﻝ
ﺴﻨﺔ ﻴﺘواﺠ 03ﻴﻘل ﻋﻤرﻩ ﻋن ؤﺴﺴﺔ اﻝذي
  .ﻗﻠﻴﻠﺔاﻝﻔﺌﺔ ﺼﺼﺔ ﻝﻬذﻩ 
  اﻝﻨﺴﺒﺔ اﻝﻤﺌوﻴﺔ  اﻝﺘﻜرار  ﻴﺔ
  01% 80 ﺴﻨﺔ
 52.16% 94 ﺴﻨﺔ
 57.82% 32 ﺴﻨﺔ




















 03أﻗل ﻤن 
 04إﻝﻰ  03
 04أﻜﺜر ﻤن 
اﻝﻤﺠﻤوع
 	ــــا و	ـــــــدرا 
   اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻲ








 ﻊ أﻓراد ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝدراﺴﺔ ﻴﺘﻀﺢ
 اﻝكوﻨﺔ ﻝﻬم ﻤﺴﺘوى ﺠﺎﻤﻌﻲ وذ
ﻌﻠﻴﻤﻲ ﻝﻠﻤﺒﺤوﺜﻴن، وأن ﻤﺎﻨﺴﺒﺘﻪ 
ارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻤﻜوﻨﺔ ﻤﺘﺤﺼﻠون 
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ﻴﺒﻴن ﺘوزﻴﻊ اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺤﺴب اﻝﻤﺴﺘوى  :(
اﻝﻤﺴﺘوى ا ﻝﻤﺘﻐﻴر اﻝﻨﺴﺒﻴﺔ اﻝداﺌرة ﻤﺜلﻴ  :(
اﻝﺨﺎص ﺒﺘوزﻴ (11)رﻗم  اﻝﺠدول  اﺴﺘﻌراض
اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻤﻜﻤن  ﻨﺼف اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺔ
وﻫذا ﻴدل ﻋﻠﻰ اﻹرﺘﻔﺎع اﻝﻨﺴﺒﻲ ﻝﻠﻤﺴﺘوى اﻝﺘ
ﻤن اﻝﻤو %05.71اﻝﻤﺴﺘوى اﻝﺜﺎﻨوي، وأن 






اﻝﻨﺴﺒﺔ   اﻝﺘﻜرار  ﺘﻌﻠﻴﻤﻲ
 05. 2 ﻲ
 05. 41  ط
 00. 02  
 00. 44  ﻲ







ﻨﺴﺒ ﻴﻔوقﻤﺎ أن 
، %55ﺒﻨﺴﺒﺔ 
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 ﻰﺴﺒﺔ اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﻴن ﻤن اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻤﻜوﻨﺔ ﻴﻌود اﻝﻨ ارﺘﻔﺎعوﻝﻌل اﻝﺴﺒب وراء 
ﻤﺔ اﻝﻰ ﻤﻌﺎرف وﻤﻬﺎرات وﺤﺴﺎﺴﺔ؛ ﻝﻜوﻨﻬم اطﺎرات  ﺒﺤﺎﺠﺔ داﺌﻋﻠﻴﺎ  ﺘوﻝﻴﻬم ﻝﻤﻨﺎﺼب
  .ﺠدﻴدة ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻝﻠﺘﻐﻴﻴرات اﻝﺘﻲ ﺘﺤدث ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ اﻝداﺨﻠﻴﺔ واﻝﺨﺎرﺠﻴﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔوﺨﺒرات 
ﺴﺒب ﻀﺌﺎﻝﺔ ﻨﺴﺒﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤن اﻝﻤﺴﺘوى اﻻﺒﺘداﺌﻲ ﻤن اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن   ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻴﻌود
ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻝﻌدم إﻋطﺎء أﻫﻤﻴﺔ ﻝﻠﺘدرﻴب ﻝﻬذﻩ  ﺎ وﺤﻀوراظو ظﻷﻨﻬم أﻗل ﺤ
 ﺔوﻋﻲ اﻝﻤﺘدرب ﻨﻔﺴﻪ ﺒﺄﻫﻤﻴ، وﻝﻌدم ﻴﺌﺔ اﻝﻤﺴؤوﻝﺔ ﻋﻠﻰ اﻝﺘدرﻴب ﻤن ﺠﻬﺔاﻝﻔﺌﺔ ﻤن طرف اﻝﻬ
  .اﻝﺘدرﻴب ﻓﻲ ﺤﻴﺎﺘﻪ اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
واﻨطﻼﻗﺎ ﻤن ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﺠدول أﻋﻼﻩ ﻨﺴﺘﻨﺘﺞ وﺠود ﺘﻨوع ﻓﻲ اﻝﻤﺴﺘوى اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻲ  
ﻤﻤﺎ ﻴﺴﺎﻋد ﻓﻲ  اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻜل ﺤﺴب ﺤﺎﺠﺘﻪ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ؛ ﻓﻲ ﻴﺔﻝﻠﻤﺸﺎرﻜﻴن ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒ
 .اﻝﺤﺼول ﻋﻠﻰ اﺴﺘﺠﺎﺒﺎت دﻗﻴﻘﺔ ﺤول ﻤوﻀوع اﻝدراﺴﺔ
 اﻷﻗدﻤﻴﺔﻴﺒﻴن ﺘوزﻴﻊ اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺤﺴب  (:21)رﻗم  ﺠدول
  اﻝﻨﺴﺒﺔ اﻝﻤﺌوﻴﺔ  اﻝﺘﻜرار  اﻷﻗدﻤﻴﺔ
 %00.03 42  ﺴﻨوات 5أﻗل ﻤن 
 %52.62 12  ﺴﻨوات 01إﻝﻰ  5ﻤن 
 %57.81 51 ﺴﻨﺔ 51إﻝﻰ  11ﻤن 
 %05.71 41  ﺴﻨﺔ 02إﻝﻰ  61ﻤن 
 %05.70 6  ﺴﻨﺔ 02أﻜﺜر ﻤن 
 % 0.001 08  اﻝﻤﺠﻤوع
   
  
  
 	ــــا و	ـــــــدرا 
  ﻲ اﻝﻌﻤل
     
ﻤن  %03أن ﻨﺴﺒﺔ  :61 رﻗم 
اﻝﻐﺎﻝﺒﺔ وﻫم ﻤﻤن ﻝدﻴﻬم أﻗدﻤﻴﺔ 
ﻤن اﻝﻤﺸﺎرﻜﻴن  % 52.62ﺒﺘﻪ 
 11 ) اﻝﺘﻲ ﺘﺘراوح أﻗدﻤﻴﺘﻬﺎ ﻤن
ﻲ ﺘﺘراوح أﻗدﻤﻴﺘﻬم ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ 
 02ﺎرﻜون اﻝذي ﺘﻔوق اﻗدﻤﻴﺘﻬم 
ﺘدرﻴب اﻷﻓراد اﻝذﻴن ﻝدﻴﻬم  ﻓﻲ 
ﻜم اﻝﺠﻴد ﻓﻲ ﻤﻨﺎﺼب اﻝﻌﻤل 
ﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻓﻲ اﻝﺘوظﻴف،ﺤﻴث 
ن اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻝﺸﻐل ﻫذﻩ 
دول ﻫو اﻝﻌﻼﻗﺔ اﻝﻌﻜﺴﻴﺔ ﺒﻴن 
ﻴن أﻨﻪ ﻜﻠﻤﺎ ﻗﻠت اﻷﻗدﻤﻴﺔ ﻓﻲ 
%57.81
%05.71
	ت اــــض 	#ر                           
 522
اﻷﻗدﻤﻴﺔ ﻓﻝﻤﺘﻐﻴر ﻴﻤﺜل اﻝداﺌرة اﻝﻨﺴﺒﻴﺔ  :(1
واﻝﺸﻜل (21)رﻗم  اﻝﺠدول ﺨﻼل ﻤﻌطﻴﺎت
اﻝﻔﺌﺔ  ﺘﻤﺜل اﻝﻤﺸﺎرﻜﺔ ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ 
، وﻤﺎ ﻨﺴﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺘﻲ ﻴﻌﻤﻠون ﻓﻴﻪ (وات
وﺘﻠﻴﻬﺎ اﻝﻔﺌﺔ ،(ﺴﻨوات 01إﻝﻰ 5)ﻤﻴﺘﻬم ﻤن 
، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺒﻠﻐت اﻝﻔﺌﺔ اﻝﺘ%57.81وذﻝك ﺒﻨﺴﺒﺔ 
، ﻓﻲ ﺤﻴن اﻝﻤﺸ%05.71ﻨﺴﺒﺔ  (ﺴﻨﺔ 02
  .وﻫﻲ أﻀﻌف ﻨﺴﺒﺔ % 05.70 
،أن اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺘﻌطﻲ اﻫﺘﻤﺎم ﻜﺒﻴرﺢ ﻤﻤﺎ ﺴﺒق
 اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤن أﺠل اﻜﺴﺎﺒﻬم اﻝﺨﺒرة واﻝﺘﺤ
ﻜﻤﺎ ﺘﻌﻜس ﻫذﻩ اﻝﻨﺴﺒﺔ ﺴﻴﺎﺴ.ﺴط اﻝﻤؤﺴﺴﺎﺘﻲ
ب ﻋﻤل ﺠدﻴدة وﺘﺸﻐﻴل ﻋدد ﻤﻌﺘﺒر ﻤ
 ﻤﻼﺤظﺘﻪ ﻜذﻝك ﻤن ﺨﻼل ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻫذا اﻝﺠ












6)اﻝﺸﻜل رﻗم  
 ﻴﺘﺒﻴن ﻤن
اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ
ﻨﺴ 5أﻗل ﻤن )
اﻝذﻴن ﺘﺘراوح أﻗد
 (ﻨﺔﺴ 51إﻝﻰ 



















 	ــــا و	ـــــــدرا 
ﻀﺤﻪ ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺘدرﻴب ﻤن أﻫﻤﻴﺔ 
   .ﺎﻝﻬم
 رﻴب





   
  
ﻝﺘدرﻴب اﻝذي ﺘﻠﻘﺎﻩ اﻝﻌﺎﻤل ﻓﻲ 
طﻐﻰ ﻋﻠﻴﻪ اﻝﺘدرﻴب اﻝﻨظري 
  . اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲاﻝﻤوارد 
ﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻜﺎن ﻨظرﻴﺎ وذﻝك  
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ض اﻝﻌﺎﻤل ﻝﻠﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، وﻫذا ﻤﺎ ﺘو
اﻝﺠﻴد ﻓﻲ ﻤﻨﺎﺼﺒﻬم وأﻋﻤ ﺤﻜمﻤﻴﺔ ﺒﻐرض اﻝﺘ
ﻨوع اﻝﺘدﻴﺒﻴن ﺘوزﻴﻊ اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺤﺴب  :(31
اﻝﻨﺴﺒ  اﻝﺘﻜرار  ﺘدرﻴب
05  03 ظري
52  31 ﻴﻘﻲ
52  73  وﺘطﺒﻴﻘﻲ
% 08  ﺠﻤوع
ﻨوع اﻝﺘدرﻴب ﻝﻤﺘﻐﻴر اﻝﻨﺴﺒﻴﺔ ﻴﻤﺜل اﻝداﺌرة :(
ﻤن ﺨﻼل ﻫذا اﻝﺠدول، اﻝذي ﻴوﻀﺢ ﻨوع ا
ﻲ اﻝﺨﺎص ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ، أن ﻨوع اﻝﺘدرﻴب ﻴ
ﻤﺘدرب ﻤن  73ﻤﺎ ﻴﻌﺎدل  % 52.64ﻨﺴﺒﺔ 
ع اﻝﺘدرﻴب اﻝذي ﺘﻠﻘﺘﻪ اﻝﺒﺎن ﻨو  :ﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘرى
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اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ، اﻝﺘﻲ ﺘرى ﺒﺄن ﻨوع اﻝﺘدرﻴب اﻝذي ﺘﻠﻘﺘﻪ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ  ن ﻨﺤد اﻻﺠﺎﺒﺔﺤﻴﻓﻲ 
  .ﻤﺘدرب 31أي ﻤﺎ ﻴﺴﺎوي  %52.61ﻜﺎن ﺘطﺒﻴﻘﻴﺎ ﺒﻨﺴﺒﺔ
ﻤن ﺨﻼل اﻝﻤﻌطﻴﺎت اﻻﺤﺼﺎﺌﻴﺔ، ﻴﺘﻀﺢ ﻤن ﺨﻼل اﻻﺘﺠﺎﻩ اﻷول، اﻝذي ﻜﺎن ﺘدرﻴﺒﻬﺎ 
اﻝذي ﻤﻜﻨﻬﺎ ﻤن اﻻﺴﺘﻔﺎدة ﻤن اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻨظرﻴﺔ  -ﻨظرﻴﺎ وﺘطﺒﻴﻘﻴﺎ ﻓﻲ آن واﺤد –
واﻝﺘطﺒﻴﻘﻴﺔ ﻓﺈﺴﺘﻔﺎدة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤن ﺘدرﻴب ﻨظري وﺘطﺒﻴﻘﻲ ﻹﺜراء ﻤﺴﺘواﻫﺎ وأﺴﻠوﺒﻬﺎ ﻓﻲ 
ﻠوﻤﺎت وﺘﻘﻨﻴﺎت ﺠدﻴدة،ﻷن اﻝطﺎﺒﻊ اﻝﻌﺎم ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ ﻫو اﻨﺘﺎﺠﻲ ﻤﺤظ،ﻷن اﻝﻌﻤل ﻹﻜﺘﺴﺎب ﻤﻌ
اﻝطﻠب اﻻﻗﺘﺼﺎدي ﻋﻠﻰ اﻻﻨﺘﺎج، ﻴﺘطﻠب ﺘدرﻴب اﻷﻓراد وﻓق أﺴﺎﻝﻴب أﻜﺜر ﺤداﺜﺔ واﺤﺘراﻓﻴﺔ 
  .ﻓﻲ ظل اﻝﻤﻌطﻴﺎت اﻝﺤﺎﻝﻴﺔ
،أي ﻬﺎ ﺤدﻴﺜﺔ اﻝﺘوظﻴفﻨأﻤﺎ اﻻﺠﺎﺒﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ، اﻝﺘﻲ ﺘؤﻜد ﻋﻠﻰ أن ﺘدرﻴﺒﻬﺎ ﻜﺎن ﻨظرﻴﺎ ﻜو 
أﺴﺎس اﻝﺸﻬﺎدة وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ ﻓﻬﻲ ﻻ ﺘدرك طﺒﻴﻌﺔ اﻝﻌﻤل اﻝﻤطﻠوب ﻤﻨﻬﺎ، ﻓﻼﺒد ﻤن وظﻔت ﻋﻠﻰ 
  .ﺘوﺠﻴﻬﻬﺎ وٕارﺸﺎدﻫﺎ ﺒﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻨﺤو طﺒﻴﻌﺔ اﻝﻌﻤل
، اﻝﺘﻲ ﺘؤﻜد ﻋﻠﻰ أن اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺘﻠﻘت ﺘدرﻴﺒﺎ ﻴطﻐﻰ ﻋﻠﻴﻬﺎ أﻤﺎ اﻻﺠﺎﺒﺔ اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ
ﺠل ﺘﺤﺴﻴن اﻝﺠﺎﻨب اﻝﺘطﺒﻴﻘﻲ، ﻝﻐرض ﺘزودﻫﺎ ﺒﺎﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻝﻤﻌطﻴﺎت اﻝﺘﻘﻨﻴﺔ أﻜﺜر ﻤن أ
ؤﺴﺴﺔ  ﻤن ﺨﻼل ﺘﺤﻘﻴق ﻤﻤﺴﺘواﻫﺎ اﻝﻔﻨﻲ واﻝﻤﻬﻨﻲ ﻝﺒﻠوغ ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ اﻻﻨﺘﺎج اﻝذي ﻫو ﻫدف اﻝ
  .ﻌودة اﻝﻰ اﻝﻤﻴدان اﻝﻌﻤﻠﻲ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔﺎﻝﺒ ﻲاﻝﺘطﺒﻴﻘاﻝﺘدرﻴب  وﻴﺘم . ﺠودة اﻝﻤﻨﺘوج
ﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﺒﺄن طﺒﻴﻌﺔ وﻨوع اﻝﺘدرﻴب اﻝذي ﺘﻠﻘﺘﻪ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻫو ﻨظري  وﻋﻠﻴﻪ
اﺤﺘﻴﺎﺠﺎت وﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﻤﻨﺼب، اﻝذي ﻴﺘﻤﺎﺸﻰ ﻤﻊ اﺴﺘﻌدادات وﺘطﺒﻴﻘﻲ ﻤﻌﺎ، وﻫذا ﺤﺴب 
وﻤواﻜﺒﺔ اﻝﺘطورات اﻝﺘﻲ ﺘﺤدث ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ  وﻗدرات اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻨﺤو اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
ذاك أن اﻝﺠﺎﻨب اﻝﺘطﺒﻴﻘﻲ ﻴﻜﺘﺴﻲ أﻫﻤﻴﺔ ﻜﺒﻴرة ﻓﻲ ﺘوﻓﻴر  .ﻠﻲ واﻝﺨﺎرﺠﻲﺨﺒﻤﺤﻴطﻴﻬﺎ اﻝدا
اﻝﺨﺒرات اﻝﻤﺒﺎﺸرة، ﻜﻤﺎ ﻴوﻓر ﻓرﺼﺔ اﻝﺨﺒرة واﻝﻤﻼﺤظﺔ اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻓﻠﻴس اﻝﻤﻬم ﻤﺎﻴﻘدم ﻤن 
دروس ﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻨظرﻴﺔ ﻓﻘط ﺒل اﻝﻤﻬم ﻤﺎ ﻴﺘوﻓر ﻤن ﺨﺒرات وﻤﻼﺤظﺎت ﺘﺘﻴﺢ اﻝﻔرﺼﺔ ﻝﺒذل 
ﻴﻘﻲ ﻴﺴﺎﻋد اﻝﻤﺘدرب ﻋﻠﻰ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻓﺎﻝﺘدرﻴب اﻝﺘطﺒ. اﻝﺠﻬد  ﻓﻲ اﻝﺒﺤث واﻝﺘﻔﻜﻴر واﻝﻤﻤﺎرﺴﺔ
 	ــــا و	ـــــــدرا 
داء اﻝﻔﻌﺎل ﺒﺸﻜل ﻴﺴﻴر وﻤﻼﺌم 








اﻝذي ﻴوﻀﺢ ﻤدة اﻝﺘدرﻴب اﻝﺘﻲ 
ﻌظم اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻜﺎﻨت ﻤدة 
وﻫذا ﻤﺎ  ،ﻤﺘدرب 94ﻤﺎ ﻴﻌﺎدل 
%52.8
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ت واﻜﺘﺴﺎﺒﻬﺎ ﻜﻤﺎ ﺘﺘﻴﺢ ﻝﻪ اﻝﻔرﺼﺔ ﻋﻠﻰ اﻷ
 ﻴناﻝﻤﺒﺤوﺜ ﺎﺘﻠﻘﺎﻫ ﺘﻲاﻝ ﻤدة اﻝﺘدرﻴب ﻴﺒﻴن (:1
ا  اﻝﺘﻜرار  رﻴب
 90 أﻴﺎم 
 94 أﻴﺎم ]5
 70 أﻴﺎم]  7
 51 ﺄﻜﺜر
 08  وع
اﻝﻤﺒﺤو ﻤدة ﺘدرﻴباﻝداﺌرة اﻝﻨﺴﺒﻴﺔ ﻝﻴﻤﺜل  :(
، اﻝﺸﻜل أﻋﻼﻩو  (41)رﻗم ﻤﻌطﻴﺎت اﻝﺠدول 
ﻋﻠﻴﻪ، أن ﻤ  ﻓﻲ ﻜل ﺒرﻨﺎﻤﺞ ﺘدرﻴﺒﻲ ﺘﺤﺼﻠوا













4)رﻗم  ﺠدول 
ﻤدة اﻝﺘد
3أﻗل ﻤن 
إﻝﻰ  3]ﻤن 







وح اﺘدرﻴﺒﻬم ﺘﺘر 
 3أل 
ن 
 5إ!  3
ن 
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اﻝدورات اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤدﺘﻬﺎ :" أﻜدﻩ ﻤدﻴر ﻤرﻜز اﻝﺘﻜوﻴن ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ اﻝوطﻨﻴﺔ ﻝﻸﻤﻼح أﺜﻨﺎء ﻤﻘﺎﺒﻠﺘﻪ
ﻤﻨﻬم ﻜﺎﻨت ﻤدة ﺘدرﻴﺒﻬم أﻜﺜر  %57.81، ﺒﻴﻨﻤﺎ "أﻴﺎم ( 5إﻝﻰ  3) ﻓﻲ اﻝﻐﺎﻝب ﺘﺘراوح ﻤﺎﺒﻴن
ﻤن اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻜﺎﻨت ﻤدة ﺘدرﻴﺒﻬم  %52.11ﻤﺘدرب، أﻤﺎ ﻨﺴﺒﺔ  51أﺴﺒوع ﺒﻤﺎ ﻴواﻓق ﻤن 
] 7إﻝﻰ  5] ﺒﻠﻐت ﻨﺴﺒﺔ اﻝﻤﺘدرﺒون اﻝﺘﻲ ﺘراوﺤت ﻤدة ﺘدرﻴﺒﻬم ﻤن  أﻴﺎم، ﻓﻲ ﺤﻴن 3أﻗل ﻤن 
  .ﻤن اﻝﻤﺘدرﺒﻴن 7أي  % 57.80أﻴﺎم 
 ﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔﻷﻏﻠب اﻝﺘدرﻴب اﻝﻋدم ﻜﻔﺎﻴﺔ ﻤدة  ﻴﺘﻀﺢاﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ،  إﻨطﻼﻗﺎ ﻤن
، إذ ﺘﺒﻴن  ﺒﺄن اﻝﻤدة ﻗﻠﻴﻠﺔ ﻻ ﺘﺘﻨﺎﺴب ﻤﻊ ﻤﺘطﻠﺒﺎت واﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﻤﻨﺼب، ﻜﻤﺎ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ
ﻓﺎﻝﻤﺘدرﺒون ﻝم ﺘﻌط ﻝﻬم اﻝﻤدة اﻝﻜﺎﻓﻴﺔ ﻤن أﺠل . ﻻ ﺘﺴﺘﺠﻴب  ﻝطﻤوﺤﺎت اﻝﻤﺘدرﺒون اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
أﻏﻠب اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ :" ﻫذا اﻝﺸﺄنﺘﺤﺴﻴن وﺘطوﻴر ﻗدراﺘﻬم؛ إذ ﻋﺒر ﻝﻨﺎ أﺤد اﻝﻤﺘدرﺒون ﻓﻲ 
  ."أﻴﺎم وﻫذا ﻏﻴر ﻜﺎف إطﻼﻗﺎ 3اﻝﺘﻲ ﺘﻠﻘﻴﻨﺎﻫﺎ ﻜﺎﻨت ﻤدﺘﻬﺎ ﺘﺘراوح ﻤﺎﺒﻴن ﻴوﻤﺎن اﻝﻰ 
ﺒوع ﻓﻨﺠدﻫﺎ ﺨﺼﺼت ﻹطﺎرات اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤن اﻝﻤﺘدرﺒﻴن أﻤﺎ اﻝﻤدة اﻝﺘﻲ ﺘﺠﺎوزت اﻷﺴ
اﻹطﺎرات ﻌﺒﻴر أﺤد وﻫﻲ ﻓﻲ ﺤد ﺘ. وذﻝك ﻝﺘﺤﺴﻴن ﻤﺴﺘواﻫم واﻝﺘﻲ ﻝﻬم أﻗدﻤﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ
  .ﻜﺎﻓﻴﺔ ﻨوﻋﺎ ﻤﺎ
  :درﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ اﻝﺘﺤق ﺒﻬﺎﺘت اﻝﻋدد اﻝدوراﻴﺒﻴن ﺘوزﻴﻊ اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺤﺴب  (:51)رﻗم  ﺠدول
 
  اﻝﻨﺴﺒﺔ اﻝﻤﺌوﻴﺔ  اﻝﺘﻜرار  اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻋدد اﻝدورات
 %05.75  64 دورات 5ﻤن دورة إﻝﻰ 
 %52.13  52 دورات 01إﻝﻰ  6ﻤن 
 %52.11  9 دورات 01أﻜﺜر ﻤن 
 % 001 08  اﻝﻤﺠﻤوع
     
 	ــــا و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  اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ اﻝﺘﺤق ﺒﻬﺎ
 
اﻝﺘﻲ إﻝﺘﺤﻘت ن اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ 
ﻤن اﺠﻤﺎﻝﻲ %05.75ﻨﺴﺒﺘﻬم 
، وﻤن ﺜم اﻝذﻴن ﺘﺤﺼﻠوا  ورات
 %52.13ﻨﺴﺒﺘﻪ   وﻴﻤﺜﻠون ﻤﺎ
ي أأﻓراد  90درﻴﺒﻴﺔ ﺒﻠﻎ ﻋددﻫم 
  .ﻜﺒﻴرة ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺔ
ارﺘﻔﺎع ﻨﺴﺒﺔ ﻤن ﺘﻠﻘوا دورة اﻝﻰ 
ﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻠﺢ ﺒﺎﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ 
 اﻝﺘﺤﻘت ﺒﺒراﻤﺞ ﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ 
%52.13
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ﻌدد اﻝدوراتﻝ ﻴﻤﺜل اﻝداﺌرة اﻝﻨﺴﺒﻴﺔ: (91
ﻼل اﻝﺠدول أﻋﻼﻩ، أن اﻝﻔﺌﺔ اﻷﻜﺒر ﻤﺨن 
 تﻠﺜﻤﺘدرﺒﺎ وﺘﻤ 64ﺒﻠﻎ ﻋددﻫم دورات  5ﻰ 
ﻷﻜﺒر ﻓﻲ اﻝﺤﺼول ﻋﻠﻰ ﻋدد اﻝداﻝﻔﺌﺔ ا 
ﻓردا 52دورات واﻝذي ﺒﻠﻎ ﻋددﻫم  01ﻝﻰ إ
   .درﺒون
دورات ﺘ 01ﻝﺘﻲ ﺘﺤﺼﻠت ﻋﻠﻰ أﻜﺜر ﻤن 
وﺘﻤﺜﻠﻬﺎ اﻝﻌﻤﺎل اﻝذﻴن ﻝدﻴﻬم ﻤدة اﻷﻗـدﻤﻴ %1
 ﺘرى اﻝﺒﺎﺤﺜﺔ أن اﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔﻤن اﻝﻤﻌطﻴﺎت 
ﺘﻌﻜس ﻤدى إﻫﺘﻤﺎم اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝوطﻨﻴﺔ ﻝ 
ﻴﺔ اﻝﻤﻜوﻨﺔق أﻫداﻓﻬﺎ، وأن ﻜل اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸر 












ﺒدورة  واﺤدة إﻝ
اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن وﻫﻲ
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ا.-6 دى و5ر ط-	ت ادرب  :اﻷوﻝﻰﻋرض وﺘﺤﻠﻴل ﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﻔرﻀﻴﺔ  -2
  :ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ أاﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ 
ول ﻤدى ﺘوﻓر ﺤ –اﻝﺘﻲ ﺘﻠﻘت ﺒراﻤﺠﺎ ﺘدرﻴﺒﻴﺔ  - ﻝﻤﻌرﻓﺔ وﺠﻬﺔ ﻨظر اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ
ﻋﺒﺎرة ﻓﻲ ﻤﺤﺘوى  21ﻓﻲ أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، ﺘم ﺼﻴﺎﻏﺔ  اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎلﻤﺘطﻠﺒﺎت 
ﺒﻌد ﺤﺴﺎب اﻝﺘﻜرارات  ﻤﻨظﻤﺔ ﻓﻲ اﻝﺠدول اﻝﺘﺎﻝﻲ اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن وﺠﺎءت إﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن
ﻲ واﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري وﺘﺤدﻴد اﻝرﺘﺒﺔ واﻝدرﺠﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻨﺘﻤﻲ واﻝﻨﺴب اﻝﻤﺌوﻴﺔ واﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒ
  : اﻝﻌﺒﺎرات واﻝﻤﺤور ﺒﺼﻔﺔ ﻋﺎﻤﺔ إﻝﻴﻬﺎ







































ف اﻝﻤﻌﻴﺎري واﻝدرﺠﺔ واﻝرﺘﺒﺔ ﻝﺒﻌد




    
 
  ﺔاﻝﺘدرﻴﺒﻴ ﺞﺒراﻤأﻫداف اﻝ
  21اﻝﻌﺒﺎرة 
  11اﻝﻌﺒﺎرة 
  01اﻝﻌﺒﺎرة 
  9اﻝﻌﺒﺎرة 
   8اﻝﻌﺒﺎرة 
  7اﻝﻌﺒﺎرة 
  6اﻝﻌﺒﺎرة 
  5اﻝﻌﺒﺎرة 
  4اﻝﻌﺒﺎرة 
  3اﻝﻌﺒﺎرة 
  2اﻝﻌﺒﺎرة 
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ﻤن اﻝﺠدول أﻋﻼﻩ درﺠﺔ ﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ  ﻴﺘﻀﺢ
  :اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ أن
أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﻌﺎﻝﺞ          " :واﻝﺘﻲ ﺠﺎء ﻨﺼﻬﺎ ﻜﻤﺎﻴﻠﻲ(: 70)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
  ﻫﺎﺘوﻓر  ﺤﺘﻠت اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻷوﻝﻰ ﻤن ﺤﻴث إ، "اﻝﻤﺸﻜﻼت اﻝﺤﻘﻴﻘﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘواﺠﻬك ﻓﻲ ﻋﻤﻠك
وﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ﻓﻲ اﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﺒﻠﻎ 
، ﻤﻤﺎ ﻴؤﻜد ﻋﻠﻰ ﻋدم وﺠود ﺘﺒﺎﻴن ﻓﻲ آراء أﻓراد (67.0)ﻤﻌﻴﺎري ﻗدر ﺒـ  وﺒﺎﻨﺤراف( 66.2)
، ﻓﻲ "ﻜﺒﻴرة ﺠدا درﺠﺔ" اﻝدراﺴﺔ ﻨﺤو اﻝﻌﺒﺎرة؛ ﺤﻴث اﻨﻌدﻤت إﺠﺎﺒﺔ اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺤول ﺒدﻴل 
 08ﻤﺘدرﺒﻴن ﻤن ﻤﺠﻤوع  4أي  % 5 ــﺤﻴن ﺒﻠﻐت ﻨﺴﺒﺔ اﺠﺎﺒﺔ اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺒ
        اﺠﺎﺒﺔ وﺒﻨﺴﺒﺔ 25وق ﻨﺼف اﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن أي ﻔﻤﺘدرﺒﺎ، وﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ ﻤﺎ ﻴ
، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻤن اﺠﺎﺒﺔ اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن 71ﺒﺘﻜرار  (% 03.12 )وﺒدرﺠﺔ ﻀﻌﻴﻔﺔ ﺒﻨﺴﺒﺔ، (% 56 )
  .ﻤﺘدرﺒﻴن 70ﺒﻨﺴﺒﺔ  أي (% 08.80 )ﻝﻠﺒدﻴل ﻀﻌﻴﻔﺔ ﺠدا ﺤوﺜﻴنﺒاﺠﺎﺒﺔ اﻝﻤﺠﺎءت ﻨﺴﺒﺔ 
أن أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻠﻘﺘﻬﺎ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ وﻤن ﺨﻼل ﻤﺎ ﺴﺒق، ﻴﺘﺒﻴن 
ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺤل اﻝدراﺴﺔ ﺴﻌت ﻝﻤﻌﺎﻝﺠﺔ اﻝﻤﺸﻜﻼت اﻝﺤﻘﻴﻘﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘواﺠﻬﻬﺎ ﻫذﻩ اﻝﻤوارد 
 ﺎلـــــــــــــــــــــﺎﺒﻲ ﻝﻠﻌﺒﺎرة  ﻝﻠﻤﺠـــــــــــــاﻨﺘﻤﺎء اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴ ﺔ، وﻫذا راﺠﻊ اﻝﻰـــــــــﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴط
  (. 76.3 - 43.2)
" أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ إﺠراﺌﻴﺔ وﻗﺎﺒﻠﺔ ﻝﻠﺘطﺒﻴق ﺒﺴﻬوﻝﺔ(: " 3)ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺠﺎءت  اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
( 85.2)اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ اﻝﻤﺤﺴوب واﻝذي ﻗدر ﺒـ  ﺎﻤﺎدل ﻋﻠﻴﻬ ﻲاﻝﺜﺎﻨﻴﺔ وﻫ ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ
 ـ؛ ﺤﻴث ﺘوزﻋت اﺠﺎﺒﺔ اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻋﻨد اﻝﺒدﻴل ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺒ(88.0)وﺒﺈﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري ﺒﻠﻎ 
ﺔ ــــت اﺠﺎﺒـــــــ، ﺒﻴﻨﻤﺎ  ﺘوزﻋ( %08.31)ﻤﺘدرب ﺒﻨﺴﺒﺔ ﻗدرت ﺒـ  08ﺘﻜرار ﻤن أﺼل  11
، (% 05.24) ﺔ ـــــﻤﺘــــــدرﺒــﺎ أي ﺒﻨﺴﺒ 43 ﺔ ﺒﺄــﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطاﻝﻤﺒﺤوﺜﻴـــــــــــــن ﻋﻨد اﻝﺒدﻴـــــــــــــل 
ﻓر ﻫذا اﻝﺸرط ﻓﻲ أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ  ﺒدرﺠﺔ ﻀﻌﻴﻔﺔ  ان درﺠﺔ ﺘوﻤن اﻝﻤﺘدرﺒﻴن  52ﻜﻤﺎ ﻴرى 
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ﻤن اﻝﻤﺘدرﺒﻴن اﻝﻤﺸﺎرﻜﻴن ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ   01، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻨﺴﺒﺔ ( %08.13)وذﻝك ﺒﻨﺴﺒﺔ 
  .( %05.21)ا ﺒﻨﺴﺒﺔ ﺘرى ان درﺠﺔ ﺘوﻓر ﻫذا اﻝﻤﺒدأ ﻀﻌﻴف ﺠد
، ﻴﻤﻜن ان ﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﻤن ﺜﻴن ﻤن اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻤﺘدرﺒﺔﻹﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤو وﺒﻘراءة أﺨرى 
 ﺨﻼل ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة أن درﺠﺔ ﺘوﻓر اﺠراﺌﻴﺔ أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﻗﺎﺒﻠﻴﺘﻬﺎ ﻝﻠﺘطﺒﻴق ﺒﺴﻬوﻝﺔ
ﺘﻨﺘﻤﻲ إﻝﻰ اﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﺘوﺴطﺔ  وﻫو ﻤﺎ دﻝت ﻋﻠﻴﻪ ﻤﺠﻤوع إﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺒﻴن اﻝدرﺠﺔ 
إﻝﻰ  اﻝﺤﺴﺎﺒﻲذﻝك راﺠﻊ اﻝﻰ اﻨﺘﻤﺎء اﻝﻤﺘوﺴط . اﻝﻜﺒﻴرة واﻝﻤﺘوﺴط واﻝﻀﻌﻴﻔﺔ واﻝﻀﻌﻴﻔﺔ ﺠدا
 (.76.3 -43.2)اﻝﻤﺠﺎل 
اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻋﻠﻰ رﻜزت أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ " اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ اﻝﺘﻲ ﻤﻔﺎدﻫﺎ: (01)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم واﺤﺘﻠت 
، وذﻝك ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗدرﻩ ﺒـ "ﻝدﻴك ﺒﻤﺎ ﻴﺘواﻓق وأﻫداف اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺘﻐﻴﻴر اﻝﺴﻠوﻜﻴﺎت
ﺜﻴن ﻝﻠﺒدﻴل ﺠﺎﺒﺔ اﻝﻤﺒﺤو ا؛ ﺤﻴث ﺒﻠﻐت ﻨﺴﺒﺔ (09.0)وﺒﺎﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري ﺒﻨﺴﺒﺔ  ( 54.2)
ﻤﺘدرب، ﺘﻠﺘﻬﺎ إﺠﺎﺒﺔ اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن  13ﻤﺎ ﻴﺴﺎوي أي %08.83وذﻝك ﺒﻨﺴﺒﺔ "ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ"
ﺴﺒﺔ ﻏﻴر ﺒﻌﻴدة ﻋﻨﻬﺎ، ﻓﻲ ﺠﻴن ﺠﺎءت ﻨﻤﺘدرﺒﺎ وﺒ 72أي  % 08.33ﺔ ﻝﻠﺒدﻴل ﻀﻌﻴﻔﺔ ﺒﻨﺴﺒ
ﻤﺘدرب، ﺒﻴﻤﺎ ﺒﻠﻐت ﻨﺴﺒﺔ إﺠﺎﺒﺔ 31أي  %03.61 ﻝﻠﺒدﻴل ﻀﻌﻴﻔﺔ ﺠدا ﺒﻨﺴﺒﺔ  مإﺠﺎﺒﺎﺘﻬ
 08ﻤﺘدرﺒﻴن ﻤن أﺼل  90أي ﻤﺎ ﻴﺴﺎوي %  03.11اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻝﻠﺒدﻴل ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة 
  .ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺠداﺘوﻓرة ﻤﻤﺘدرﺒﺎ، ﻓﻲ ﺤﻴن إﻨﻌدﻤت إﺠﺎﺒﺔ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻝﻠﺒدﻴل 
واﻝﻤﻼﺤظ ﻤن ﺨﻼل ﻋرض ﻨﺘﺎﺌﺞ إﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺤول ﻫذا اﻝﻤؤﺸر اﻝدال ﻋﻠﻰ ﺘوﻓر 
  . (54.2)ﻫذا اﻝﻤﺒدأ ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ وﻫذا ﻤﺎ ﻴؤﻜدﻩ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ اﻝﻤﻘدر ب 
درﺠﺔ ﺘوﻓر ﻫذا اﻝﺸرط ﻓﻲ أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ إذ ﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﻤن ﺨﻼل ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة 
) وﺘﺄﺘﻲ إﺠﺎﺒﺔ اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻤﻨﺎﺼﻔﺔ ﺒﻴن اﻝﺒدﻴﻠﻴن  ."ﻤﺘوﺴطﺔ ﺒدرﺠﺔ"اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﺎ ﺘﺤﺼﻠوا ﻋﻠﻴﻬ
 .% 05ﺒﻨﺴﺒﺔ ( ﻤﺘوﺴطﺔ ودرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة )واﻝﺒدﻴﻠﻴن % 05ﺒﻨﺴﺒﺔ ( "ﻀﻌﻴﻔﺔ ﺠدا"و "ﻀﻌﻴﻔﺔ"
ﺸواﺌﻲ، ﺒل ﻫو ﻨﺘﻴﺠﺔ أﺴﺒﺎب ﻤؤﺜرة ﻋﻠﻰ أداء ﻋوﻫذا ﻴدل ﻋﻠﻰ أ ن اﻝﺘدرﻴب ﻝﻴس ﻋﻤل 
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اﻝوظﻴﻔﻴﺔ ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن ، ﺘﻐﻴﻴر اﻝﺴﻠوﻜﺎت  اﻝﺘدرﻴب ﻓﻲاﻝﻔرد واﻝﺠﻤﺎﻋﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، وﻴﺴﺎﻫم 
  .اﻝﺘﻲ ﻗد ﺘﺴﺎﻋدﻫم ﻋﻠﻰ اﻝﺘرﻗﻴﺔ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻬم وﺘطوﻴرﻫم
أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺸﺎﻤﻠﺔ ﻝﺠﻤﻴﻊ " اﻝﺘﻲ ﻴﻨص ﻤﺤﺘواﻫﺎ ﻋﻠﻰ (: 20)أﻤﺎ اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
ﺠﺎءت ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝراﺒﻌﺔ ﻤن ﺤﻴث درﺠﺔ ﺘوﻓرﻫﺎ ﻜﺸرط ﻤن ﺸروط ﺒﻨﺎء أﻫداف " ﺠواﻨﺒﻬﺎ
ﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، ﺤﻴث إﺤﺘﻠت ﻫﻲ اﻷﺨرى اﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﺘوﺴطﺔ ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗدر ﺒـ اﻝﺒرا
، وﺘﺘوزع ﻫذﻩ اﻝدرﺠﺔ ﻋﻠﻰ إﺨﺘﻴﺎرات اﻻﺠﺎﺒﺔ؛ ﺤﻴث (56.0)وﺒﺎﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري ( 34.2)
ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ   %08.34ﻝﻠﺒدﻴل ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة أي اﺠﺎﺒﺔ ﻤﺘدرﺒﻴن و  % 05.2ﻴﻤﺜل ﻨﺴﺒﺔ 
 أي، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺘﺘوزع  %05.74ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺒﻨﺴﺒﺔ  ﻤﺘدرﺒﺎ، وﺒدرﺠﺔ 53وﻫو ﻤﺎ ﻴﻤﺜل اﺠﺎﺒﺔ 
ﻤن اﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن،  %03.6إﺠﺎﺒﺔ اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻋﻠﻰ اﻝﺨﻴﺎر  ﻤﻨﺨﻔض ﺠدا  ﺒﻨﺴﺒﺔ 
  .وﻫﻲ اﻝﺨﻴﺎر اﻷﻗل  ﻨﺴﺒﺔ ﻤن ﺤﻴث درﺠﺔ اﻝﺘوﻓر ﺒﻌد اﻝﺨﻴﺎر درﺠﺔ ﻜﺒﻴرة 
وﻤﺎ ﻴﻤﻜن ﻤﻼﺤظﺘﻪ ﻤن ﺨﻼل إﺠﺎﺒﺔ اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺤول ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة اﻝداﻝﺔ ﻋﻠﻰ أن  
، ﺠﺎءت ﻫﻲ اﻷﺨرى ﻜﺴﺎﺒﻘﺎﺘﻬﺎ ﻤن "اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺸﺎﻤﻠﺔ ﻝﺠﻤﻴﻊ ﺠواﻨﺒﻬﺎأﻫداف "
اﻝﻌﺒﺎرات ﻤﺘوﻓرة  ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ، وﻫذا دﻻﻝﺔ ﻋﻠﻰ ﺘوﻓر ﻫذا اﻝﻤﺒدأ ﻓﻲ ﺒﻌض اﻝﺒراﻤﺞ دون 
أﺨرى، واﻝﺘﻲ ﺘﻌد ﻤن اﻝﺸروط اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﺒﻨﺎء وﺘﺼﻤﻴم  أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﺠﻤﻴﻊ 
  .اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔﺒراﻤﺠﻬﺎ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد 
أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻏطت اﻝﺤﺎﺠﺎت " أن  ﺘﻨص ﻋﻠﻰاﻝﺘﻲ   (:6)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم وﺠﺎءت 
ﻓﻲ اﻝﺘرﺘﻴب اﻝﺨﺎﻤس ﻤن اﻝﻌﺒﺎرات اﻝﺒﻌد اﻷول اﻝﻤرﺘﺒط ﺒﺄﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ " اﻝﻔﻌﻠﻴﺔ ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن
   (.67.0) ﺒﻠﻎ ﻤﻌﻴﺎري اﻨﺤرافو ( 34.2)اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗدر ﺒـ 
ﻨﺴﺒﺔ ﺒ اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻨﺼف ﻤن ﺜرأﻜﻋدد ﻤن اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن وﻫم ﻴﻤﺜﻠون  أﺠﺎب أﻜﺒرﺤﻴث 
ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ  ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، "ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ"ﺒﺘوﻓر ﻫذا اﻝﺸرط  %03.15
 %05.23ﻤﺘدرﺒﺎ ﻤن اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ أي ﻤﺎ ﻴﻤﺜﻠون ﻨﺴﺒﺔ  62 اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ ﻴرى
ﻓﻲ أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، وﺒﻨﺴﺒﺔ ﻗدرت ﺒـ  "ﻤﻨﺨﻔﻀﺔﺒدرﺠﺔ "ﺒﺄن ﻫذا اﻝﻤﺒدأ ﻴﺘوﻓر 
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ﻤﺘدرب ﻤن اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺠﺎءت ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ، ﺤﻴث  11 أي ﻤﺎ ﻴﻌﺎدل %08.31
أﻓﺎد اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻤن اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﺒﺄن أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻏطت اﻝﺤﺎﺠﺎت اﻝﻔﻌﻠﻴﺔ ﻝﻬم، 
 ﻤن اﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻤن اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺄن ﻫذا اﻝﻤﺒدأ %5.2ﺒﺄﻗل ﻨﺴﺒﺔ ﻗدرت ﺒـ و ﺒﻴﻨﻤﺎ 
اﻝﺘﻲ ﺘﻠﻘوﻫﺎ ﻫؤﻻء اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻓﻲ اﻝﻤرﻜز  ﺔواﻝﺸرط ﻴﺘوﻓر ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴ
  .اﻝوطﻨﻲ ﻝﻠﺘﻜوﻴن اﻝﺘﺎﺒﻊ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ اﻝوطﻨﻴﺔ ﻝﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻠﺢ 
ﺒراﻤﺞ ﺤول ﻫذا اﻝﻤؤﺸر ﻤن ﻤؤﺸرات ﺒﻌد أﻫداف اﻝ ﻫذﻩ اﻝﻨﺘﺎﺌﺞﺞ ﻤن ﺨﻼل ﺘﻨﺘﻨﺴ
أﻨﻪ ﻴﺘوﻓر ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ وذﻝك ﻷﻨﺘﻤﺎء اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ﻝﻠﻌﺒﺎرة إﻝﻰ اﻝﻤﺠﺎل  اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
،  واﻨطﻼﻗﺎ ﻤن ﻫذﻩ اﻝﻨﺘﻴﺤﺔ ﻴﻤﻜن اﻝﻘول  أن (76.3 -43.2)اﻝﺨﺎص ﺒﺎﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﺘوﺴطﺔ 
ﻪ ﻷﻨﻬﺎ ﺘﻘوم ﺒﻨﺎءا ﻋﻠﻰ ﺤﺎﺠﺎت ﺠﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﺤدﻴد اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝم ﺘﺘم ﻋﻠﻰ أﻜﻤل و 
  . وﺤﺎﺠﺎت اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻜﻜل( ﻓﻲ ﻤﺴﺘوى اﻵداء اﻝﻨﻘصﻌﺒر ﻋن ﻓﻬﻲ ﺘ) اﻝﻔرد
  (                ﺘﻨﺴﺠم أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﻊ ﻓﻠﺴﻔﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﺴﻴﺎﺴﺘﻬﺎ)  (:4)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
ﺠﺎء ﺘرﺘﻴب ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺴﺎدﺴﺔ ﻤن ﻋﺒﺎرات ﺒﻌد أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ،  
وﺒﺈﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري ( 83.2)ﻗﻴﻤﺔ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ﻜﺎن ﻝﻬذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة ﻴﻘدر ﺒـ  وذﻝك ﻷن
  (.27.0)ﻗدر ﺒـ 
ﺤﻴث أﺠﺎب أﻜﺒر ﻋدد ﻤن اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن وﻫم ﻴﻤﺜﻠون أﻜﺜر ﻤن ﻨﺼف اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺒﻨﺴﺒﺔ 
ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ  ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، "ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ"ﺒﺘوﻓر ﻫذا اﻝﺸرط  %03.15
ﺒﺄن     %53اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ أي ﻤﺎ ﻴﻤﺜﻠون ﻨﺴﺒﺔ  ﻤﺘدرﺒﺎ ﻤن 82اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ ﻴرى 
 08.31ﻓﻲ أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، وﺒﻨﺴﺒﺔ ﻗدرت ﺒـ "ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ "ﻫذا اﻝﻤﺒدأ ﻴﺘوﻓر 
ﻤﺘدرب ﻤن اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺠﺎءت ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ، ﺤﻴث أﻓﺎد  11أي ﻤﺎ ﻴﻌﺎدل  %
ﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻏطت اﻝﺤﺎﺠﺎت اﻝﻔﻌﻠﻴﺔ ﻝﻬم، ﺒﻴﻨﻤﺎ اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻤن اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﺒﺄن أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ ا
  .ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة  وﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺠدا :ﺘﻨﻌدم اﺠﺎﺒﺔ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻤن اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺘﺠﺎﻩ اﻝﺒدﻴﻠﻴن
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 اﻨطﻼﻗﺎ ﻤن اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﻴﺘﺒﻴن أن اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻠﻘﺘﻬﺎ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻤﺘدرﺒﺔ
ﺒﻴﻨﺘﻪ اﺠﺎﺒﺔ  ﻤﺎﺎ ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ، وﻫذا ﺘﻨﺴﺠم أﻫداﻓﻬﺎ ﻤﻊ ﻓﻠﺴﻔﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﺴﻴﺎﺴﺘﻬ
ﻤﺘوﻓرة ﺒرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ ، ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ : ول اﻝﺒداﺌل اﻝﺘﺎﻝﻴﺔﺤاﻝﺘﻲ ﺘﻤرﻜزت  اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن
  .وﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺠدا
وﻝﻜﻲ ﺘﺤﻘق اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻌﺎﻝﻴﺘﻬﺎ وﻜﻔﺎءﺘﻬﺎ ﻜﺎن ﻤن اﻝﻀروري أن ﺘرﺘﺒط ﺒﻔﻠﺴﻔﺔ 
ﻓﺎﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﺴﻌﻰ ﻝﺘﺠدﻴد . اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﺴﻴﺎﺴﺘﻬﺎ اﻝﺘﻲ ﻴﻨﺘﻤﻲ إﻝﻴﻬﺎ اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري
وﺘﺤدﻴث اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﺘﻲ ﺘﺤﺘﺎﺠﻬﺎ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻝﺼﻴﺎﻏﺔ أﻫداﻓﻬﺎ وﺘﻨﻔﻴذ ﺴﻴﺎﺴﺘﻬﺎ ﺒﻤﺎ ﻴﺘواﻓق ﻤﻊ 
اﻝﻤﺘﻐﻴرات اﻝﺒﻴﺌﻴﺔ اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ، وﻜﻤﺎ ﺘﺴﺎﻋد اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ اﻷﻫداف 
  .اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ ﻤﻤﺎ ﻴؤدي اﻝﻰ ﺘوﻀﻴﺢ اﻝﺴﻴﺎﺴﺎت اﻝﻌﺎﻤﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ
 أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﺤددة" اﻝﺘﻲ ﻜﺎن ﻤﺤﺘواﻫﺎ (:1)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم أﻤﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨص 
، واﻻﻨﺤراف (53.2)ﺒـﻗدر اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ : ﻓﻘد ﻜﺎﻨت اﻻﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻴﻪ ﻜﺎﻝﺘﺎﻝﻲ "ودﻗﻴﻘﺔ
، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺒﻠﻐت ﻨﺴﺒﺔ ﺘوﻓر ﻫذ اﻝﻤﺒدأ ﻓﻲ أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒدرﺠﺔ (7.0) ﺒـاﻝﻤﻌﻴﺎري 
وﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ وﻤﻨﺤﻔﻀﺔ ﺠدا  % 04، وﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ ﺒﻨﺴﺒﺔ %5.2ﻜﺒﻴرة ﺒﻨﺴﺒﺔ 
  .  %01،  %05.74: ﻋﻠﻰ اﻝﺘواﻝﻲ
ﺒﻨﺎءا ﻋﻠﻰ ﻋرض ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة ﻴﺘﻀﺢ أﻨﻬﺎ آﺨر ﻋﺒﺎرة ﻤن اﻝﻌﺒﺎرت ذات اﻝدرﺠﺔ 
ﻝﺸرط ﻓﻲ أﻫداف اﻝﻤﺘوﺴطﺔ وﻫﻲ اﻝﻌﺒﺎرة اﻝﺴﺎﺒﻌﺔ ﻤن ﺤﻴث اﻝﺘرﺘﻴب رﻏم أﻫﻤﻴﺔ ﺘوﻓر ﻫذا ا
ﺒدرﺠﺔ  ﺒﺎﻝدﻗﺔ واﻝﺘﺤدﻴد ﺠﺎﺒﺔ اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻻ ﻴﺘﺴمإ؛ ﻓﺎﻝﻬدف اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﺤﺴب اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
  . ﻤرﺘﻔﻌﺔ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻬم، ﻓﻬذا دﻻﻝﺔ ﻋﻠﻰ ﻏﻴﺎب اﻝﺘﺼﻤﻴم اﻝﺠﻴد ﻝﻠﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ
اﻝﻌﺒﺎرات اﻝﺴﺒﻊ ذات اﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﺘوﺴطﺔ اﻝﺘﻲ ﻴﺘراوح ﻤﺘوﺴطﻬﺎ  ﻨﺘﺎﺌﺞاﻨطﻼﻗﺎ ﻤن ﻋرض  
 اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴنﻝﻰ اﻝﻤﺠﺎل اﻝﻤﺤدد ﺒﺎﺘﺠﺎﻩ اﺠﺎﺒﺎت إﺘﻨﺘﻤﻲ  اﻝﺘﻲو ( 66.2إﻝﻰ 53.2)اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ﻤن
، اﻝدال ﻋﻠﻰ ﻤدى ﺘوﻓر ﻫذﻩ اﻝﻤﺒﺎدئ ﻓﻲ أﻫداف (76.3 -43.2 )ﺤول اﻻﺘﺠﺎﻩ اﻝﻤﺘوﺴط 
   .اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ
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ﻨﺴﺒﺔ  إﻻ أﻨﻨﺎ ﻨﻼﺤظ ،ﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔرﻏم أﻫﻤﻴﺔ ﺘوﻓر اﻝﻤﺒﺎدئ اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﻓﻲ أﻫداف ا
وﺠود ﻗﺼور وﺨﻠل ﻓﻲ ﺘﺼﻤﻴم أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ  وﻫذا دﻻﻝﺔ ﻋﻠﻰ ،ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ ﻫﺎﺘواﻓر 
أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒﻌﻤﻠﻴﺔ ﺘﺼﻤﻴم  اﻻﻫﺘﻤﺎم ﻀرورة ﻜد ﻋﻠﻰؤ وﻫذا ﻤﺎ ﻴ ِ. اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
  .ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻫﺎوﺘطوﻴر 
ﺘﺤﺘﺎﺠﻬﺎ ﻓﻲ  اﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻔﻨﻴﺔ اﻝﺘﻲاﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  ﻋﺎﻝﺠت أﻫداف)(:11)أﻤﺎ اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
  (ﻋﻤﻠك
ﺒﺎﻨﺤراف (  33.2)اﺤﺘﻠت ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻤﻨﺔ ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﺘﻤﺜل ﺒﻨﺴﺒﺔ 
اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻤن اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ  ﺤﻴث ﺘوزﻋت اﺠﺎﺒﺔ ؛(49.0ـ)ﻤﻌﻴﺎري ﻗدرب
ﺒراﻤﺞ ﻠﻰ ﻤدى ﻤﻌﺎﻝﺠﺔ أﻫداف اﻝﻋ ةﻤﺘدرﺒﻴن ﻤﻌﺒر  01أي ﺒﻨﺴﺒﺔ  % 05.21ت ﻨﺴﺒﺔ ءﺠﺎو 
اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤﻬﺎرات اﻝﻔﻨﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺤﺘﺎﺠﻬﺎ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ  ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻬﺎ ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة، ﺒﻴﻨﻤﺎ 
ﻤﺘدرب ﺘﻘر ﺒﺘوﻓر ﻫذا اﻝﺸرط ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ ﻓﻲ  22أي اﺠﺎﺒﺔ  %05.72ﺠﺎءت ﻨﺴﺒﺔ 
ﻤن اﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺘدرﺒﻴن   %04أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻠﻘوﻫﺎ، ﻓﻲ ﺤﻴن ﺒﻠﻐت ﻨﺴﺒﺔ 
ﺘﺒﻴن ﺘوﻓر ﻫذا اﻝﻤﺒدأ  ﻤﺘدرب 23ﻋﺒر ﻋﻨﻬﺎ رة ﻤن اﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن اﻝﺘﻲوﻫﻲ اﻝﻨﺴﺒﺔ اﻝﻜﺒﻴ
ﺠﺎءت ﻤﻌﺒرة ﻋﻠﻰ ﺘوﻓر ﻫذا اﻝﺸرط ﺒدرﺠﺔ ﻗﻠﻴﻠﺔ  %02أﻤﺎ ﻨﺴﺒﺔ  ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ وﻗﻠﻴﻠﺔ،
ﻤﺘدرب ﺒﻴﻨﻤﺎ اﻨﻌدﻤت ﻨﺴﺒﺔ اﺤﺎﺒﺔ اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻝﻠﺒدﻴل   61أي اﺠﺎﺒﺔ،ﺠدا أو ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺠدا
  .ﻤﺘوﻓر ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺠدا
أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝم  ﺘﻌﺎﻝﺞ  اﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻔﻨﻴﺔ  أن اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﺴﺎﺒﻘﺔﻴﺘﺒﻴن ﻤن 
ﻫذا اﻝﻤﺒدأ ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ وﻫو  اﻝﺘﻲ ﺘﺤﺘﺎﺠﻬﺎ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻬﺎ وذﻝك ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺘوﻓر
  (. 33.2 – 1)ﻤﺎدل ﻋﻠﻴﻪ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ﻝﻠﻌﺒﺎرة اﻝذي ﻴﻨﺘﻤﻲ اﻝﻰ اﻝﻤﺠﺎل
أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ ﺘﺤﻔزك ﻋﻠﻰ اﻝﻤﺸﺎرﻜﺔ ﻓﻲ ﻨﺸﺎطﺎت (: )21)ﺠﺎءت اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم ﺒﻴﻨﻤﺎ 
  ( اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ
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ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺘﺎﺴﻌﺔ ﺒﻤﺘوﺴط  ﻤن ﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﺠدول اﻝﺴﺎﺒق ﻴﺘﺒﻴن أن ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة ﺠﺎءت
، وﻫﻲ ﻤوزﻋﺔ ﻋﻠﻰ ﺒداﺌل اﻹﺠﺎﺒﺔ؛ ﺒﺤﻴث ﻋﺒر (77.0)واﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري ( 42.2)ﺤﺴﺎﺒﻲ
ﻔز ﻋﻠﻰ ﻤﺸﺎرﻜﺘﻬم ﻓﻲ ﻨﺸﺎطﺎت أﻜﺒر ﻤن ﻨﺼف إﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺒﺄن اﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ ﺘﺤ
ﻨﺴﺒﺔ  ﺘﻠﺘﻬﺎ ﻤﺒﺎﺸرة ﻤﺘدرب، 14أي ﻤﺎ ﻴﺴﺎوي إﺠﺎﺒﺔ %03.15ﻫذﻩ اﻝﺒراﻤﺞ،وذﻝك ﺒﻨﺴﺒﺔ 
اﻝداﻝﺔ ﻋﻠﻰ ان أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ ﺘﺤﻔز ﻋﻠﻰ اﻝﻤﺸﺎرﻜﺔ اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ  % 08.82
 21ﻝﻠﺒدﻴل ﻤﻨﺨﻔض ﺠدا وﻤﺎ ﻴﻌﺎدل اﺠﺎﺒﺔ  %51ﻤﺘدرﺒﺎـ ﺜم ﺘﻠﺘﻬﺎ ﻨﺴﺒﺔ  32أي ﺒﺈﺠﺎﺒﺔ 
ﻓﻘط ﻤن اﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺠﺎءت ﻝﺘدل ﻋﻠﻰ أن أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ  %5ب، أﻤﺎ ﻨﺴﺒﺔ ﻤﺘدر 
اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﺤﻔز اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻋﻠﻰ اﻝﻤﺸﺎرﻜﺔ ﻓﻲ ﻨﺸﺎطﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘﻲ ﺘﻠﻘوﻫﺎ ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة وﻫﻲ 
  .أﻗل ﻨﺴﺒﺔ، ﺒﻌدﻤﺎ اﻨﻌدﻤت اﺠﺎﺒﺔ اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺘﺠﺎﻩ اﻝﺒدﻴل ﻤﺘوﻓر ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺠدا
اﻝﻤﻌطﻴﺎت اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ، ﻴﺘﻀﺢ أن أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻻ ﺘﺤﻔز اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻋﻠﻰ  ﻤن
اﻝﻤﺸﺎرﻜﺔ ﻓﻲ ﻨﺸﺎطﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، وذﻝك ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺘوﻓر ﻫذا اﻝﻤﺒدأ ﺒدرﺠﺔ ﻀﻌﻴﻔﺔ واﻝذي 
  (.33.2 -1)ﻋﺒر ﻋﻠﻴﻪ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ اﻝﻤﻨﺨﻔض اﻝذي ﻴﻨﺘﻤﻲ إﻝﻰ اﻝﻤﺠﺎل 
ن أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘزﻴد ﻤن ﻤﺴﺘوى أ) اﻝﺘﻲ ﺘﻨص ﻋﻠﻰ(:8)أﻤﺎاﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
  (وﻋﻴك ﺒﺄﻫداف اﻝﻤؤﺴﺴﺔ
ﺠﺎءت ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة ﺒﺎﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﻌﺎﺸرة ﺒﻤدى ﺘوﻓر ﻗﻠﻴل وﻀﻌﻴف، وذﻝك ﺒﻤﺘوﺴط 
  (.38.0)و اﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري  (61.2)ﺤﺴﺎﺒﻲ 
 08ﺘﻜرارات ﻤن أﺼل 7ﺒـ" ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة"ﺤﻴث ﺘوزﻋت إﺠﺎﺒﺔ اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻋﻨد ﺒدﻴل 
ﺒدرﺠﺔ "، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺘوزﻋت إﺠﺎﺒﺔ اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻋﻨد اﻝﺒدﻴل % 08.8ــــــ ﻤﺘدرب ﺒﻨﺴﺒﺔ ﻗدرت ﺒــ
ﻤن اﻝﻤﺘدرﺒﻴن أن أﻫداف  44، ﻜﻤﺎ ﻴرى %05.71ﻤﺘدرﺒﺎ أي ﺒﻨﺴﺒﺔ  41ﺒــــــــ " ﻤﺘوﺴطﺔ
، وذﻝك ﺒﻨﺴﺒﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﻜﺎن ﻋﻤﻠﻬم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘزﻴد ﻤن وﻋﻲ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﺒﺄﻫداف 
ﺒﻘﻠﻴل ﻨﺼف اﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن، ﺒﻴﻨﻤﺎ وق وﻫﻲ أﻋﻠﻰ ﻨﺴﺒﺔ ﻤن ﻨﺴب اﻻﺠﺎﺒﺔ إذ ﺘﻔ %55
ﻤن اﻝﻤﺘدرﺒﻴن اﻝﻤﺸﺎرﻜﻴن ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘرى أن درﺠﺔ ﺘوﻓر ﻫذا  51ﺠﺎءت ﻨﺴﺒﺔ 
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، ﻓﻲ ﺤﻴن اﻨﻌدﻤت اﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺘدرﺒﻴن  ﺘﺠﺎﻩ اﻝﺒدﻴل %08.81ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﻀﻌﻴﻔﺔ ﺠدا"اﻝﺸرط 
  .ﻤﺘوﻓر ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺠدا
، ﻴﻤﻜن أن ﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﻤن ﺨﻼل اﻝﺒﺸرﻴﺔﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻤن اﻝﻤوارد وﺒﻘراءة أﺤرى ﻹﺠﺎﺒ
اﻝﺘﻲ ﺘﻠﻘﺘﻬﺎ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ  ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة أن أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
ﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻠﺢ ﻝوطﺎﻴﺔ  ﻻ ﺘزﻴد ﻤن ﻤﺴﺘوى وﻋﻴﻬم ﺒﺄﻫداف اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، ذﻝك راﺠﻊ اﻝﻰ أن 
  "ﻀﻌﻴﻔﺔ ﺠدا ﺒدرﺠﺔ" ﺒدرﺠﺔ ﻀﻌﻴﻔﺔ و" إﺠﺎﺒﺎﺘﻬم ﺠﺎءت ﻤﻌظﻤﻬﺎ ﺒﻴن اﻝﺒدﻴﻠﻴن اﻝﺴﻠﺒﻴﻴن 
وﻫذا ﻴﻌﺒر ﻋن ﻗﺼور و ﺨﻠل  ﻓﻲ ﺘﺼﻤﻴم وﺘﺨطﻴط اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  % 08.37ﺒﻨﺴﺒﺔ 
ﺒﻤﺎ ﻓﻴﻬﺎ ﺼﻴﺎﻏﺔ أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، وﻫذا ﻤﺎ دل 
ﻷﻨﻪ ﻴﻨﺘﻤﻲ إﻝﻰ اﻝﻔﺌﺔ اﻷوﻝﻰ ﻤن ﻓﺌﺎت اﺘﺠﺎﻩ  (61.2)  ﻝﻠﻌﺒﺎرة اﻝﺤﺴﺎﺒﻲﻋﻠﻴﻪ اﻝﻤﺘوﺴط 
  .ﻲ اﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﻨﺨﻀﺔ أي ﺘوﻓر ﻫذا اﻝﻤﺒدأ ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔاﻝﻤﻘﻴﺎس وﻫ
  (أﻫداف اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝك )  :(5)رﻗم  اﻝﻌﺒﺎرة
أن ﻋﺒﺎرة أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ واﻀﺤﺔ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ( 01)ﻴﺘﺒﻴن ﻤن ﺨﻼل اﻝﺠدول رﻗم 
 ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن أو اﻝﻤﺸﺎرﻜﻴن ﺠﺎءت ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺤﺎدﻴﺔ ﻋﺸر ﻤن ﺒﻴن ﻋﺒﺎرات اﻝﻤﺤور اﻷول
  اﻝﺤﻠﺼﺔ ﺒﻤدى ﺘوﻓر اﻝﺸروط اﻝﺘرﺒوﻴﺔ ﻝﻸﻫداف اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒﻤﺘوﺴـــــــــط ﺤــﺴــــــــــــــــــﺎﺒــــــﻲ ﻗـــــــــــــــــدر 
  .اﻝدال ﻋﻠﻰ ﺘﺸﺘت إﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺤوﺜﻴن (  69.0) وﺒﺎﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري (  31.2:) ﺒــــ 
ﺠﺎﺒﺎت ﺤﻴث ﺠﺎءت أﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻤوزﻋﺔ ﻋﻠﻰ اﻝﺒداﺌل اﻝﺨﻤﺴﺔ ؛ ﻓﻜﺎﻨت إ
  (.ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺠدا ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ، ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ،) ﺎرﺒﺔ ﺒﻴن اﻝﺒداﺌل اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻤﺘﻘ
ﺜم ﺘﻠﺘﻬﺎ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ  % 08.83ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺒﻨﺴﺒﺔ  وﺠﺎءت أﻋﻠﻰ ﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﺒدﻴل
 ﺎرﻝﻴﻜون ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ إﺨﺘﻴ ، % 08.82 ﺒﻨﺴﺒﺔ ﻗدرت ﺒـــ "ﻀﻌﻴف ﺠدا"اﻝﺒدﻴل 
ﺒدرﺠﺔ "ﻤﺘوﻓر  نﺒﻴﻨﻤﺎ ﺠﺎء اﻝﺒدﻴﻼن اﻹﻴﺠﺎﺒﻴﻴ ، % 03.62ﺒﻨﺴﺒﺔ  "ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ "اﻝﺒدﻴل
ﺤﻴث ﺠﺎء ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝراﺒﻌﺔ إﺨﺘﻴﺎر  ،ﻓﻲ اﻝﻤراﺘب اﻷﺨﻴرة" ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺠدا "و  "ﻜﺒﻴرة
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 "ﺒﺔ إﺠﺎﺒﺔ ﻜﺎﻨت ﻝﻠﺒدﻴلﺴﺒﺄﻀﻌف ﻨو  % 08.3ﺒﻨﺴﺒﺔ ﻗدرت ﺒـــ " ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة "اﻝﺒدﻴل ﻤﺘوﻓر 
  . % 05.2و اﻝﻤﻘدرة ﺒـــــ  :ﻤﺘوﻓر ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺠدا
أﻫداف  اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺠﺎءت ﻝﺘوﻀﺢ ﺒﺄن ﻤن ﺨﻼل ﻫذﻩ اﻝﻨﺴب ﻴﻤﻜن ﻝﻨﺎ اﻝﻘول أن إﺠﺎﺒﺔ
وﻫو ﻤﺎ ِﻴؤﻜدﻩ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ﻝﻬذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة اﻝﻤﻘدر  ،اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻴﺴت واﻀﺤﺔ ﻝﻬم
اﻝﺒراﻤﺞ ﻫو ﻤﺎ ﻴدل ﻋﻠﻰ اﻝدرﺠﺔ اﻝﻀﻌﻴﻔﺔ ﻝﺘوﻓر ﻫذا اﻝﺸرط ﻓﻲ أﻫداف و (  31.2) ﺒـــــ 
  .اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ 
اﻝﺘﻲ ﺘﻠﻘﺘﻬﺎ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ ﻤؤﺴﺴﺔ  ﺔاﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴأﻫداف وﻤﻨﻪ ﻨﺴﺘﻨﺘﺞ أن     
ﺒــﺎﻝوطﺎﻴﺔ ﻏﻴر واﻀﺤﺔ ﻝﻬم و ﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ ﻴﻌﺘﺒر ﻫذا ﻨﻘص ﻜﺒﻴر ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ ﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻠﺢ 
ﺤﻬﺎ أﺴﺎﺴﻴﺎ ﻋﻠﻰ ﻤدى وﻀو  اﻋﺘﻤﺎداذﻝك أن ﻨﺠﺎح ﺘﺤﻘﻴق اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻴﻌﺘﻤد  ،اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
ﻓوﻀوﺤﻬﺎ ﻝﻬذا اﻷﺨﻴر ﻴﻌطﻲ ﻝﻠﻤﺘدرب ﺼورة واﻀﺤﺔ ﻋن ﻤوﻀوع اﻝﺒراﻤﺞ  ،ﻝﻠﻤﺘدرب ﻨﻔﺴﻪ
  اﻝﺤرص ﻋﻠﻰ ﺘﻠﻘﻴﻬﺎ و  ﻬﺎ ـــــــﺒﺘﻘﺒﻠﻬﺎ واﻻﻗﺘﻨﺎع ﺒو ﻤﻤﺎ ﻴﺤﻔزﻩ أﻜﺜر ﻓﻲ اﻝﻤﺸﺎرﻜﺔ ﻓﻴﻬﺎ  ،اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
ﻓﺎﻝﺘدرﻴب ﻜﺄﺤد اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﻤﻌﺘﻤدة ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻴﻌﺘﻤد ﻋﻠﻰ ﻋدة ﺸروط        
ﺤﺘﻰ ﺘﺴﻬل ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﻌﻠﻴم و اﻝﺘﻌﻠم و ﺘﺄﺘﻲ ﺜﻤﺎرﻫﺎ ﺒﺸﻜل ﻴﻨﺒﻐﻲ ﺘوﻓرﻫﺎ ﻓﻲ اﻝﻤوﻗف اﻝﺘدرﻴﺒﻲ 
ﺠﻴد و أﻫم اﻝﺸروط اﻝﻤؤﺜرة ﻓﻲ اﻝﺘدرﻴب وﻀوح اﻝﻬدف ﻓﻐﻴﺎب اﻝﻬدف ﻴؤدي اﻝﻰ ﻏﻴﺎب 
ن ﻝدى اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺒذﻝﻬم ﻤﺠﻬود إﻀﺎﻓﻲ ﻤن أﺠل اﻝﺘﻜﻴف اﻝرﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﻜﺜﻴر ﻤن اﻷﺤﻴﺎ
  . ﻤﻊ ﻤوﻗف ﻻ ﻴﻌﻜس إﻫﺘﻤﺎﻤﺎﺘﻬم ﻝﻜﻨﻬم ﻤطﺎﻝﺒون ﺒﺎﻝﻤﺸﺎرﻜﺔ ﻓﻴﻪ
ﻲ ﺘﺤﻘﻴق اﻹﺨﻔﺎق ﻓ وﻫﻨﺎ ﻨﺴﺘﻨﺘﺞ أن ﻏﻴﺎب وﻀوح اﻝﻬدف ﻴؤدي ﻤﺒﺎﺸرة اﻝﻰ اﻝﻔﺸل و
  .و ﻴﺠب إﻋطﺎؤﻫﺎ أﻫﻤﻴﺔ ﻜﺒﻴرة ﻋﻨد ﺘﺼﻤﻴم ﻫذﻩ اﻝﺒراﻤﺞ  ،أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
  (ﻴﺔﻬﻨﻤأﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﺜري اﻝﻤﻌﺎرف اﻝ) اﻝﺘﻲ ﻤﻔﺎدﻫﺎ : ( 9) رﻗم  اﻝﻌﺒﺎرة 
ﻫﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ و أن ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة ﺠﺎءت ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻻﺨﻴرة ( 61)ﻴﺘﺒﻴن ﻤن اﻝﺠدول رﻗم 
ﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ ﻋﺸر ﻤن ﻋﺒﺎرات اﻝﻤﺠﺎل اﻷول اﻝﺨﺎص ﺒﺄﻫداف ا
  (.38.0) ﺒﺎﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري و (  50.2 )
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ﺤﻴث ﻜﺎﻨت أﻋﻠﻰ ﻨﺴﺒﺔ ﻤﻘدرة  ،ﺤﻴث ﺘوزﻋت أﻋﻠﻰ ﻨﺴب اﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ اﻝﺒداﺌل اﻝﺴﻠﺒﻴﺔ
 03.62ﻝﻠﺒدﻴل ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺘﻠﺘﻬﺎ ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ و ﺒﻨﺴﺒﺔ ﻗدرت ﺒـــ  % 05.74: ﺒـــ
أن أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﺜري اﻝﻤﻌﺎرف اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ  اﻤن إﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن اﻝذﻴن أﻓﺎدو 
ﺘﻠﺘﻬﺎ ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ و ﺒﻨﺴﺒﺔ ﻻ ﺘﻘل ﻋﻨﻬﺎ ﺒﻜﺜﻴر ﺤﻴث  ،"ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺠدا"ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن ﺒدرﺠﺔ 
أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤن إﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺘدرﺒﻴن اﻝﺘﻲ وﻀﺤت أن  ،%03.12: ﻗدرت ﺒــ
ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻜﺎﻨت أﻗل ﻨﺴب اﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻨد ، ﺘﺜري اﻝﻤﻌﺎرف اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ اﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﻬم ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ
إﺠﺎﺒﺎﺘﻬم  اﻨﻌدﻤتو  %5ﺒﻨﺴﺒﺔ  "ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة"ﻓﻜﺎﻨت إﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن  اﻻﻴﺠﺎﺒﻴﺔ،اﻝﺒداﺌل 
  ."ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺠدا"ﻋﻨد اﻝﺒدﻴل ﻤﺘوﻓر 
ﻴﻤﻜن ﻝﻨﺎ اﻹﺴﺘﻨﺘﺎج ﺒﺄن أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺤﺼﻠت  ﻤن ﺨﻼل ﻤﺎ ﺴﺒق،
ﻻ ﺘﺜري اﻝﻤﻌﺎرف اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻝﻬم ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺘوﻓر ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة ﻋﻠﻴﻬﺎ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ 
ن ﻤﺘوﺴطﻬﺎ اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻨﺘﻤﻲ اﻝﻰ اﻝﻔﺌﺔ اﻷوﻝﻰ ﻤن ﻓﺌﺎت ﻷو ذﻝك  "ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ"
 -1) اﻝﻤﻘﻴﺎس وﻫﻲ اﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﻨﺘﻴﺠﺔ إﻨﺘﻤﺎﺌﻬﺎ اﻝﻰ ﻤﺠﺎل اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ 
  . (33.2
، (5)، (8)، (21)، (11: )ﺒﻨﺎءا ﻋﻠﻰ ﻋرض ﻤﻌطﻴﺎت اﻝﻌﺒﺎرات اﻝﺨﻤﺴﺔ اﻷﺨﻴرة
اﻝﺘﻲ ﻴﺘراوح ﻤﺘوﺴطﻬﺎ   "ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ"اﻝﻤﺒﺎدئ ﺒدرﺠﺔ ﻋﻠﻰ ﺘوﻓر ﻫذﻩ  ، واﻝﺘﻲ ﺘﻌﺒر(9)
 ( 33.2 -1)واﻝﺘﻲ ﺘﻨﺘﻤﻲ إﻝﻰ ﻤﺠﺎل اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ( 33.2 -50.2)اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ﻤن 
اﻝدال ﻋﻠﻰ اﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﻨﺨﻔﻀﺔـ، وﻴﻤﻜن اﺴﺘﻨﺘﺎج ﻫذﻩ اﻝﻤﺒﺎدئ واﻝﺸروط اﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﺄﻫداف 
  :ﺤﺴب ﺘرﺘﻴﺒﻬﺎ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ 
 .ﻋﺎﻝﺠت أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻔﻨﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺤﺘﺎﺠﻬﺎ ﻓﻲ ﻋﻤﻠك -
 .أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ ﺘﺤﻔزك ﻋﻠﻰ اﻝﻤﺸﺎرﻜﺔ ﻓﻲ ﻨﺸﺎطﺎت اﻝﺒراﻤﺞ -
 .ﻤن ﻤﺴﺘوى وﻋﻴك ﺒﺄﻫداف اﻝﻤؤﺴﺴﺔ أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ ﺘزﻴد -
 .أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ واﻀﺤﺔ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠك -
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 .ﺘﺤﺘﺎﺠﻬﺎ ﻓﻲ ﻋﻤﻠك اﻝﺘﻲ أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ ﺘﺜري اﻝﻤﻌﺎرف اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ  -
 آراء ، أن ﻫﻨﺎك إﺨﺘﻼف ﻓﻲ (61)ﻴﺘﻀﺢ ﻤن اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻤوﻀﺤﺔ ﻓﻲ اﻝﺠدول رﻗم 
دى ﺘوﻓر ﺸروط وﻤﺘطﻠﺒﺎت  اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ أﻫداف ﻤووﺠﻬﺎت ﻨظر اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺤول 
اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، ﺤﻴث ﺘراوح اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺎت 
وﻫﻲ ﻤﺘوﺴطﺎت ( 66.2 - 50.2)ﺒﻴن  _أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ -اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻝﻠﺒﻌد اﻷول 
ﻀﺔ ﻔاﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﻨﺨ)ﻤﻘﻴﺎس اﻝﺘﻲ ﺘﺸﻴر إﻝﻰ ﺘﺘراوح ﺒﻴن اﻝﻔﺌﺔ اﻷوﻝﻰ واﻝﺜﺎﻨﻴﺔ ﻤن ﻓﺌﺎت اﺘﺠﺎﻩ اﻝ
  .ﻋﻠﻰ اﻝﺘواﻝﻲ( واﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﺘوﺴطﺔ 
، ﻤﻤﺎ ﻴدل ﻋﻠﻰ ﺘوﻓر ﻫذﻩ (33.2)ﻜﻤﺎ أن اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﻌﺎم ﻝﻬذا اﻝﺒﻌد ﺠﺎء ﺒﻘﻴﻤﺔ 
اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ ﻤن  اﻝﻔﺌﺔ اﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت ﻓﻲ أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  ﺒﺎﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﺘوﺴطﺔ ﻷﻨﻪ ﺘﻘﻊ ﻓﻲ
  .ﻓﺌﺎت اﺘﺠﺎﻩ اﻝﻤﻘﻴﺎس ﻝﻴﻜرت 
، ﻤﻤﺎ ﻴدل ﻫﻠﻰ ﻋدم ﺘﺸﺘت  (94.0)ﻠﻎ اﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري اﻝﻌﺎم ﻝﻬذا اﻝﻤﺤوروﻗد ﺒ
  .اﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻝﻠﺒﻌد اﻷول
اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻤدى ﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب : ﻝﺜﺎﻨﻴﺔﻋرض وﺘﺤﻠﻴل ﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﻔرﻀﻴﺔ ا -3
  :اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ ﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ
ول ﻤدى ﺘوﻓر ﺤ –اﻝﺘﻲ ﺘﻠﻘت ﺒراﻤﺠﺎ ﺘدرﻴﺒﻴﺔ  -وﺠﻬﺔ ﻨظر اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ  ﻝﻤﻌرﻓﺔ
ﻋﺒﺎرة ﻓﻲ  21ﻤﺘطﻠﺒﺎت وﺸروط اﻝﺘرﺒوﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، ﺘم ﺼﻴﺎﻏﺔ 
ﻤﺤﺘوى اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن وﺠﺎءت إﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻤﻨظﻤﺔ ﻓﻲ اﻝﺠدول اﻝﺘﺎﻝﻲ ﺒﻌد ﺤﺴﺎب 
اﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري وﺘﺤدﻴد اﻝرﺘﺒﺔ واﻝدرﺠﺔ اﻝﺘﻜرارات واﻝﻨﺴب اﻝﻤﺌوﻴﺔ واﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ و 
































ف اﻝﻤﻌﻴﺎري واﻝدرﺠﺔ واﻝرﺘﺒﺔ ﻝﺒﻌد 




  ﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
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  :ﺘم اﺴﺘﺨﻼص ﻤﺎﻴﻠﻲ( 71)ﻤن اﻝﺠدول رﻗم
  (ﻤﺤﺘوى اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻴدﻤﺞ ﺒﻴن اﻝﺠﺎﻨب اﻝﻨظري واﻝﺘطﺒﻴﻘﻲ(: )71) رﻗم اﻝﻌﺒﺎرة
اﺤﺘﻠت ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻷوﻝﻰ ﻓﻲ ﺘرﺘﻴب ﻋﺒﺎرات اﻝﺒﻌد اﻝﺜﺎﻨﻲ اﻝذي ﻴﺠﻴب ﻋن 
ﻤدى ﺘوﻓر ﻤﺒﺎدئ واﻝﺸروط اﻝﺘرﺒوﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، وذﻝك ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ 
  .ﻝﻤﺒﺤوﺜﻴنال ﻋﻠﻰ ﺘﺸﺘت إﺠﺎﺒﺎت ااﻝد (1)ﻗدر ﺒـاﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري و ( 39.2)
ﺔ؛ ﺘإﺠﺎﺒﺎت أﻓراد ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝدراﺴﺔ ﺒﻴن اﻝﺒداﺌل اﻝﺨﻤﺴﺔ ﺒدرﺠﺎت ﻤﺘﻔﺎو  ﺤﻴث ﺘوزﻋت
 ،ﺜم ﺘﻠﺘﻬﺎ %05.73ﺒﻨﺴﺒﺔ  "ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ "ﻤﺘوﻓر ﺤﻴث ﺘﻤرﻜزت أﻋﻠﻰ ﻨﺴﺒﺔ ﻋﻨد اﻝﺒدﻴل
" ، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺘرﺘب اﻝﺒدﻴل ﻤﺘوﻓر"ﻜﺒﻴرة ﺒدرﺠﺔ" ﻝﻠﺒدﻴل ﻤﺘوﻓر % 08.82ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ ﻨﺴﺒﺔ 
" ﻤﻨﺨﻔض ﺠدا"، ﻓﻲ ﺤﻴن ﺘرﺘب اﻝﺒدﻴل %03.12اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ
ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ " ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺠدا"، وﺠﺎءت ﻨﺴﺒﺔ اﻝﺒدﻴل % 01ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝراﺒﻌﺔ ﺒﻨﺴﺒﺔ 
  .%05.2اﻷﺨﻴرة ﺒﻨﺴﺒﺔ 
اﻝﻨظري ﻴدﻤﺞ ﺒﻴن اﻝﺠﺎﻨب ﺒﻨﺎءا ﻋﻠﻰ ﻤﺎﺴﺒق، ﻴﺘﺒﻴن ﻝﻨﺎ أن ﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ 
واﻝﺘطﺒﻴﻘﻲ وذﻝك ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ ﻨﺘﻴﺠﺔ إﻨﺘﻤﺎء ﻤﺘوﺴط اﻝﻌﺒﺎرة إﻝﻰ اﻝﻔﺌﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ ﻤن ﻓﺌﺎت 
  .(76.3-43.2)إﺘﺠﺎﻩ اﻝﻤﻘﻴﺎس وﻫﻲ اﻝﻔﺌﺔ اﻝﻤﺘوﺴطﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻤﺘد ﻤن 
ﺘﺘﻴﺢ ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ) ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻲ ﺘﻨص  (:81)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗمﺒﻴﻨﻤﺎ ﺠﺎءت 
  (.اﻝﻔرﺼﺔ ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن ﻝرﺒط ﺨﺒراﺘﻬم اﻝﺘﻲ اﻜﺘﺴﺒوﻫﺎ ﺒﺎﻝﺤﻴﺎة اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ
ﻴﺘﻀﺢ أن ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة ﺠﺎءت ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ ﻤن ﺒﻴن ( 71)اﻝﺠدول رﻗم ﻤن ﺨﻼل 
ﻋﺒﺎرات اﻝﺒﻌد اﻝﺜﺎﻨﻲ اﻝذي ﻴﺒﻴن ﻤدى ﺘوﻓر اﻝﺸروط اﻝﺘرﺒوﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘﻲ 
ﻤﻌﻴﺎري ﻗدر واﻨﺤراف ( 06.2)ﺎﻫﺎ اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗدر ﺘﻠﻘ
  .اﻝذي ﻴدل ﻋﻠﻰ ﺘﺸﺘت إﺠﺎﺒﺎت أﻓرد ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝدراﺴﺔ( 70.1)ﺒــ 
ﻤن ﻤﻌطﻴﺎت اﻝﺠدول، ﻨﺴﺘﺸف أن أﻋﻠﻰ إﺠﺎﺒﺎت أﻓرد ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝدراﺴﺔ ﺠﺎءت ﻤﺘﻤرﻜزة 
، ﺒﻴﻨﻤﺎ %03ﻗدرت ﺒـ  ﺒﻴن اﻝﺒدﻴﻠﻴن ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ وﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ ﺒﻨﻔس اﻝﻨﺴﺒﺔ اﻝﺘﻲ
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ﻜﺎﻨت إﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺤول ﻤﺎ إذا ﻜﺎﻨت ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﺘﻴﺢ اﻝﻔرﺼﺔ 
، ﻓﻲ %02ﺒﻨﺴﺒﺔ  "ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة"ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن ﻝرﺒط ﺨﺒراﺘﻬم اﻝﺘﻲ اﻜﺘﺴﺒوﻫﺎ ﺒﺎﻝﺤﻴﺎة اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ 
وﺠﺎءت أﻗل ﻨﺴﺒﺔ  %05.71ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﻤﻨﺨﻔض ﺠدا"ﺤﻴن ﻗدرت ﻨﺴﺒﺔ أﺠﺎﺒﺎﺘﻬم ﺤول اﻝﺒدﻴل 
  .% 05.2 ﺒﻨﺴﺒﺔ" ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺠدا"ل ﻤﺘوﻓر ﻝﻠﺒدﻴ
ﺨﻼل ﻨﻔس اﻝﺠدول اﻝﺴﺎﺒق ﻴﺘﺒﻴن أن ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒراﻤﺞ ﺘﺘﻴﺢ اﻝﻔرﺼﺔ ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن  ﻤن
، وﻫذا ﻤﺎ ﻴﺘﻔق ﻤﻊ ﻨﺘﺎﺌﺞ "ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ"اﻝﺘﻲ اﻜﺘﺴﺒوﻫﺎ ﺒﺎﻝﺤﻴﺎة اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ  ﻝرﺒط ﺨﺒراﺘﻬم
ﻓﻲ اﻝﺒﻌد اﻷول " ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ"ﺘﻠت اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻷوﻝﻰ وﺘوﻓرت ﺤاﻝﺘﻲ ا ،(70)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
اﻝﺨﺎص ﺒﻤدى ﺘوﻓر اﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘرﺒوﻴﺔ ﻝﻠﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ 
أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﻌﺎﻝﺞ اﻝﻤﺸﻜﻼت "ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ، اﻝﺘﻲ ﻜﺎن ﻤﻔﺎدﻫﺎ 
  ".اﻝﺤﻘﻴﻘﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘواﺠﻬك ﻓﻲ ﻋﻤﻠك
اﻝﻔرﺼﺔ ﻝﻤواﺠﻬﺔ ﺘﺘﻴﺢ ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  (:)91)ﻝﻌﺒﺎرة رﻗم أﻤﺎ ا
راف ﻤﻌﻴﺎري ﻗدر ﺤوﺒﺈﻨ(  55.2)، ﺠﺎءت ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ، ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ (اﻝﻤﺸﻜﻼت
  (.39.0) ﺒـ
ن ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒراﻤﺞ أاﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻝﺘﺒﻴن  ت أﻋﻠﻰ ﻨﺴﺒﺔ ﻤن إﺠﺎﺒﺎتﻴث ﺠﺎءﺤ
، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺘﻠﺘﻬﺎ %08.34ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ ﺒﻨﺴﺒﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﺘﻴﺢ اﻝﻔرﺼﺔ ﻝﻤواﺠﻬﺔ اﻝﻤﺸﻜﻼت 
 "ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺠدا"، و%03.13ﺒﻨﺴﺒﺔ  "ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ"ﻤﺒﺎﺸرة ﻤدى ﺘوﻓر ﻫذا اﻝﻤﺒدأ 
 % 08.8ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة"ﻝﻠﺒداﺌل اﻻﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ، ﺒﻴﻨﻤﺎ أﻗل اﻝﻨﺴب %08.31ﻗدرت ﺒـ
  .%05.2ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﻜﺒﻴرة ﺠدا"ﺒدرﺠﺔ و 
ن ن اﺠﺎﺒﺎت أﻓراد ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝدراﺴﺔ ﺘﺠﺎﻩ اﻝﺒدﻴﻠﻴﺨﻼل اﻝﻨﺴب اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﻴﺘﺒﻴن ﻝﻨﺎ أ نﻤ
  .% 54ﺒـ  ﻫﻲ أﻋﻠﻰ ﻨﺴﺒﺔ إذ ﻗدر ﻤﺠﻤوﻋﻬﻤﺎ "ﻤﻨﺨﻔض ﺠدا"و" ﻤﻨﺨﻔض" اﻝﺴﻠﺒﻴن 
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أن ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﺘﻴﺢ  وﻤن ﺨﻼل ﻋرﻀﻨﺎ ﻝﻠﻨﺴب اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﻴﺘﺒﻴن
ﻓﻲ اﻝﺒﻌد ( 7)اﻝﻔرﺼﺔ ﻝﻤواﺠﻬﺔ اﻝﻤﺸﻜﻼت ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ، وﻫذا ﻤﺎ أﻜدﺘﻪ اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
  .اﻝﺨﺎص ﺒﺄﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔاﻷول 
ﻤﺤﺘوى اﻝﺒراﻤﺞ )اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝراﺒﻌﺔ اﻝﺘﻲ ﻜﺎن ﻨﺼﻬﺎ  (:02)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم ﻓﻲ ﺤﻴن اﺤﺘﻠت  
   (.89.0)واﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري ( 15.2)ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ  (اﻝﻤﺘدرﺒﻴنﺘﺴﺘﺠﻴب ﻝطﻤوح  اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
 ت إﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻋﻠﻰ أن ﻤﺤﺘوى اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﺴﺘﺠﻴب ﻝطﻤوحث دﻝﺤﻴ
اﺤﺘﻠت  ﺒﺔ، ﺒﻴﻨﻤﺎوﻫﻲ أﻋﻠﻰ ﻨﺴ %05.73وﺒﻨﺴﺒﺔ ﻗدرت ﺒـ  "ﻤﺘوﺴطﺔﺒدرﺠﺔ "اﻝﻤﺘدرﺒﻴن 
ﺒﻨﺴﺒﺔ  "ﻤﻨﺨﻔض ﺠدا"ل ـــــــــــــــاﻝﺒدﻴ ء، ﻓﻲ ﺤﻴن ﺠﺎ" ﻤﻨﺨﻔض"ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﺒدﻴل  %05.23ﻨﺴﺒﺔ 
درﺠﺔ " و" ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺠدا" اﺤﺘﻠﺘﻬﺎ اﻝﺒداﺌل اﻻﻴﺠﺎﺒﻴﺔ، أﻤﺎ أﻗل ﻨﺴب اﻻﺠﺎﺒﺔ %03.61
  .%05.2و  %03.11: ﻋﻠﻰ اﻝﺘواﻝﻲاﻝﺘﻲ ﺠﺎءت ﻨﺴﺒﻬﺎ " ﻜﺒﻴرة
ﻝﻨﺎ اﻻﺴﺘﻨﺘﺎج ﺒﺄن إﺘﺠﺎﻩ أﻓراد ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝدراﺴﺔ ﻨﺤو ﺘوﻓر ﻫذا  نق ﻴﻤﻜﻤن ﺨﻼل ﻤﺎ ﺴﺒ
ﻋﻠﻰ ﻤدى اﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝطﻤوح اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻜﻤؤﺸر ﻤن اﻝﺸرط اﻝدال 
ﺔ ﺘﺴﺘﺠﻴب ،اﻝذي ﻴﺘﻀﺢ ﻤن ﺨﻼﻝﻪ أن ﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﻤؤﺸرات اﻝﺒﻌد اﻝﺜﺎﻨﻲ
ﺒـ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ﻝﻠﻌﺒﺎرة اﻝﻤﻘدر وﻫذا ﻤﺎ ﻴؤﻜدﻩ " ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ"ﻝطﻤوح اﻝﻤﺘدرﺒﻴن
  (.15.2)
ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺴﺎﻫﻤت ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴن ) اﻝﺘﻲ ﺘﻨص ﻋﻠﻰ(: 22)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
  (.ﻤﺴﺘواك
اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺨﺎﻤﺴﺔ ﻤن  ﻓﻲ أن ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة ﺠﺎءت(: 71)اﻝﺠدول رﻗم  ﻴﺘﺒﻴن ﻤن ﺨﻼل
ﻓﻲ ﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ  ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎلاﻝﺘﻲ ﺘﻘﻴس ﻤدى ﺘوﻓر  تﺒﻴن اﻝﻌﺒﺎرا
، (93.2)ﺒﻤﺘوﺴﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗدرﺒـ  ﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔاﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓ
  (.08.0)وﺒﺎﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري 
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ﺤﻴث ﺘوزﻋت إﺠﺎﺒﺎت أﻓراد ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝدراﺴﺔ ﺒﻴن اﻝﺒداﺌل اﻝﺨﻤس اﻝﻤﺘﺎﺤﺔ، إذ ﻜﺎﻨت أﻋﻠﻰ 
اﻝﺒدﻴل و  ،%05.74ﺒﻨﺴﺒﺔ ﻤﻘدرة ﺒـ " ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ"ﻨﺴب اﻹﺠﺎﺒﺔ ﺒﻴن اﻝﺒدﻴل اﻝﺴﻠﺒﻲ 
ﻤﻨﺨﻘض "، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻜﺎﻨت ﻨﺴﺒﺔ اﻻﺠﺎﺒﺔ ﺘﺠﺎﻩ اﻝﺒدﻴل %05.23ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ"ﻤﺘوﻓر 
، ﻓﻲ ﺤﻴن ﻜﺎﻨت أﻗل ﻨﺴﻲ اﻻﺠﺎﺒﺔ ﻋﻨد اﻝﺒدﻴﻠﻴن %03.11ﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ ﻨﺴﺒﺔ " ﺠدا
، واﻨﻌدام اﻻﺠﺎﺒﺔ ﻋﻨد اﻝﺒدﻴل ﻤﺘوﻗر %08.8ﻴﻨﺴﺒﺔ ﺘﻘدر ﺒـ " ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة" اﻻﻴﺠﺎﺒﻴﻴن 
  ".ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺠدا"
أن ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻴﻤﻜن ﻝﻨﺎ أن ﻨﺴﺘﻨﺘﺞ : ﻤن ﺨﻼل اﻝﻨﺴب اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ
ﺒدرﺠﺔ "ﺘﺤﺴﻴن ﻤﺴﺘوى اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻤن اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ  ﻓﻲ ﺴﺎﻫﻤت
ﻴﻀﺎ اﻝﻨﺴب دﻩ أ، وِﺘؤﻜ(93.2)ﻴؤﻜدﻩ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ﻝﻠﻌﺒﺎرة واﻝﻤﻘدر ﺒـ وﻫو ﻤﺎ "ﻤﺘوﺴطﺔ
ﻝﻠﻌﺒﺎرة " ﺠدا وﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ" "ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ"اﻝﻤﺌوﻴﺔ ﻝﻤﺠﻤوع اﻝﺒدﻴﻠﻴن اﻝﺴﻠﺒﻴﻴن ﻤﺘوﻓر 
 نﺒﻤﻘﺎﺒل إﺠﺎﺒﺎت أﻓراد ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝدراﺴﺔ ﺒﺈﺨﺘﻴﺎر اﻝﺒدﻴﻠﻴن اﻻﻴﺠﺎﺒﻴﻴ، %08.85واﻝﻤﻘدر ﺒـ
  .%08.8واﻝﺘﻲ ﻗدرت ﺒـ  " ﻜﺒﻴرة ﺠدا"ودرﺠﺔ " ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة"
  (ﻤﺤﺘوى اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤواﻜب ﻝﻠﺘطورات اﻝﺤدﻴﺜﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ(: ) 41)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
ان ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة ﺠﺠﺎءت ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺴﺎدﺴﺔ ﻤن  (:71)ﻴﺘﺒﻴن ﻝﻨﺎ ﻤن اﻝﺠدول رﻗم 
ﺒﻴن اﻝﻌﺒﺎرات اﻝداﻝﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﻘوﻴم ﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ 
ﻤﺘطﻠﺒﺎت ﻤﺒﺎدئ اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ذﻝك ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ  اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ وﻓق ﻤدى ﺘوﻓرﻫﺎ ﻋﻠﻰ
   (.29.0) وﺒﺈﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري ﻗدرﺒـ( 63.2)ﻗدر ﺒـ 
ﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺒﻴن اﻝﺒداﺌل إﻤن ﺨﻼل ﻨﻔس اﻝﺠدول اﻝﺴﺎﺒق؛ ﺘوزع  ﻜﻤﺎ ﻴﺘﻀﺢ ﻝﻨﺎ
ﻠﻰ ﻨﺴب اﻹﺠﺎﺒﺔ وﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻷوﻝﻰ ﻋﻨد ﻋاﻝﺨﻤﺴﺔ اﻝﻤﺘﺎﺤﺔ ﺒﻨﺴب ﻤﺘﻔﺎوﺘﺔ، إذ ﻜﺎﻨت أ
، وﺠﺎء ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ اﻝﺒدﻴل %54ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺒﻨﺴﺒﺔ ﻗدرت ﺒـ " اﻝﺒدﻴل اﻝﺴﻠﺒﻲ
ﻴن ﺠﺎءت ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ اﻝﺒدﻴل اﻝﺴﻠﺒﻲ ﻤﻨﺨﻔض ﺤ، ﻓﻲ %52ﺒﻨﺴﺒﺔ "ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ"
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ﻤﺘوﻓر ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺒﻨﺴﺒﺔ " ،ﺒﻴﻨﻤﺎ اﺤﺘل ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝراﺒﻌﺔ اﻝﺒدﻴل %03.61ﺠدا ﺒﻨﺴﺒﺔ 
   ".ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺠدا "، وﺘﻨﻌدم ﻋﻨد اﻝﺒدﻴل اﻻﻴﺠﺎﺒﻲ %08.31
ﻨص ﺤول ﻫذا اﻝﻤﺒدأ اﻝذي ﻴﻴﺘﺒﻴن ﺠﻠﻴﺎ إﺘﻔﺎق اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻤن ﺨﻼل اﻝﻤﻌطﻴﺎت اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ 
ﻋﻠﻰ أن ﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻠﻘﺎﻩ اﻝﻤﺒﺤوث ﻤواﻜﺒﺔ ﻝﻠﺘطورات اﻝﺤدﻴﺜﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ 
ﻴث ﻜﺎﻨت أﻏﻠب إﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺤ، (63.2)ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ وﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗدر ﺒـ 
ﻤﺠﻤوع إﺠﺎﺒﺎت ﻗدرﺒـ ﺒ" ﺠدا ﻤﻨﺨﻔض"و" ﻤﻨﺨﻔض"ﻤﻨﺤﺼرة ﺒﻴن اﻝﺒدﻴﻠﻴن اﻝﺴﻠﺒﻴﻴن 
ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﻜﺒﻴرة ﺠدا"و" ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة"اﻝﺒدﻴﻠﻴن اﻻﻴﺠﺎﺒﻴن ﻤﺘوﻓرﺒﺔ ﻋﻨد ، وﺒﺄﻗل ﻨﺴ%03.16
  . %08.31
اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻠﻘﺘﻬﺎ اﻝﻤوارد  اﻝﺒراﻤﺞ ﻴﺎتﺒﺄن ﻤﺤﺘو  ﺴﺒق ﻴﻤﻜن ﻝﻨﺎ اﻝﻘول ﺒﻨﺎءا ﻋﻠﻰ ﻤﺎ
اﻝﺘﺎﺒﻊ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ اﻝوطﻨﻴﺔ ﻝﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻠﺢ ﻻ ﺘواﻜب اﻝﺘطورات  ﻓﻲ ﻤرﻜز اﻝﺘﻜوﻴن اﻝﺒﺸرﻴﺔ
ﺒل ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ وﻫذا ﻤﺎ دل ﻋﻠﻴﻪ اﻝﻤﺘوﺴط  "ﻌﺔﺒدرﺠﺔ ﻤرﺘﻔ"اﻝﺤدﻴﺜﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ 
  . اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ
ﻋﻠﻰ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﺨﺼوﺼﺎ ﻋﻠﻰ  وﻫذﻩ اﻝﻨﺘﻴﺠﺔ دﻻﻝﺔ ﻋﻠﻰ ﻋدم ﺤرص اﻝﻘﺎﺌﻤﻴن
ن أط وﺘﺼﻤﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﺘواﻜب اﻝﺘطورات ﻓﻲ ﻫذا اﻝﻤﺠﺎل ﺨﺼوﺼﺎ و ﻴﺘﺨط
ﻤﻜﺎﻨﺘﻬﺎ ﻓﻲ اﻝﺴوق اﻝوطﻨﻴﺔ ، وﺤﺘﻰ ﺘﻀﻤن طﺎع ﻫﺎم وﺸدﻴد اﻝﻤﻨﺎﻓﺴﺔاﻝﻤﻨﺎﻓﺴﺔ ﺘﻨﺸط ﻓﻲ ﻗ
زروﺨﻲ "وﻫﻲ ﻋﻜس اﻝﻨﺘﻴﺠﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺤﺼﻠت ﻋﻠﻴﻬﺎ دراﺴﺔ  .ﻫو ﺠدﻴد ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻤواﻜﺒﺔ ﻜل ﻤﺎ
،ﺤﻴث ﺠﺎءت ﻫذﻩ "اﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب ﻜﻤﺼدر ﻝﻠﻤﻴزة اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺨدﻤﻴﺔ"" ﻓﻴروز 
   (.51.4)اﻝﻌﺒﺎرة ﺒﻘﻴﻤﺔ ﻤرﺘﻔﻌﺔ وﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ 
ﺴﺘﺔ ذات اﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﺘوﺴطﺔ اﻝﺘﻲ ﻴﺘراوح ﻤن ﻋرض ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻌﺒﺎرات اﻝ اﻨطﻼﻗﺎ
ﻝﻰ اﻝﻤﺠﺎل اﻝﻤﺤدد ﺒﺎﺘﺠﺎﻩ اﺠﺎﺒﺎت إواﻝﺘﻲ ﺘﻨﺘﻤﻲ ( 39.2إﻝﻰ 63.2) ﻤﺘوﺴطﻬﺎ اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ﻤن
، اﻝدال ﻋﻠﻰ ﻤدى ﺘوﻓر ﻫذﻩ اﻝﻤﺒﺎدئ (76.3 - 43.2) اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺤول اﻻﺘﺠﺎﻩ اﻝﻤﺘوﺴط 
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ﻝﻠﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ، وﻴﻤﻜن أن  ﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔﻓﻲ 
  :ﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﻫذﻩ اﻝﻤﺒﺎدئ ﺤﺴب ﺘرﺘﻴﺒﻬﺎ اﻝﺘﺼﺎﻋدي ﻜﻤﺎ ﻴﻠﻲ
  .ﻤﺤﺘوى اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻴدﻤﺞ ﺒﻴن اﻝﺠﺎﻨب اﻝﻨظري واﻝﺘطﺒﻴﻘﻲ -1
ﺘﺘﻴﺢ ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﻔرﺼﺔ ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن ﻝرﺒط ﺨﺒراﺘﻬم اﻝﺘﻲ اﻜﺘﺴﺒوﻫﺎ ﺒﺎﻝﺤﻴﺎة  -2
  .اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ
  .ﻋﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻔرﺼﺔ ﻝﻤواﺠﻬﺔ اﻝﻤﺸﻜﻼتﺘﺘﻴﺢ ﻤوﻀو  -3
  .ﻤﺤﺘوى اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﺴﺘﺠﻴب ﻝطﻤوح اﻝﻤﺘدرﺒﻴن -4
  .ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺴﺎﻫﻤت ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴن ﻤﺴﺘواك -5
  .ﻤﺤﺘوى اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤواﻜب ﻝﻠﺘطورات اﻝﺤدﻴﺜﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ -  6
اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، إﻻ أﻨﻨﺎ ﻨﻼﺤظ ﻨﺴﺒﺔ ﻤﺤﺘوﻴﺎت رﻏم أﻫﻤﻴﺔ ﺘوﻓر اﻝﻤﺒﺎدئ اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﻓﻲ 
اﻝﺒراﻤﺞ  ﻤﺤﺘوﻴﺎتدﻻﻝﺔ ﻋﻠﻰ وﺠود ﻗﺼور وﺨﻠل ﻓﻲ ﺘﺼﻤﻴم  ﺘواﻓرﻫﺎ ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ، وﻫذا
اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﺘطوﻴر اﻝﺒراﻤﺞ  ﺒﻤﺤﺘوﻴﺎت وﻫذا ﻤﺎ ِﻴؤﻜد ﻋﻠﻰ أﻫﻤﻴﺔ اﻻﻫﺘﻤﺎم. اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
  .اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ
  .(اﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴن ﻗدراﺘك اﻝﻤﻬﺎرﻴﺔ واﻝﻔﻨﻴﺔﺴﺎﻋد ﻤﺤﺘوى اﻝﺒر (:)42)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم
ان ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة اﺤﺘﻠت اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺴﺎﺒﻌﺔ ﻓﻲ ﺘرﺘﻴب  ﻴﺘﻀﺢاﻝﺠدول اﻝﺴﺎﺒق  ﻤن ﺒﻴﺎﻨﺎت
واﻨﺤراف ( 82.2)ﻋﺒﺎرات اﻝﺒﻌد اﻝﺨﺎص ﺒﻤﺤﺘوى اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗدر 
  (.18.0)ﻤﻌﻴﺎري ﻴﺴﺎوي 
ﻜﺎﻨت ﻝﻠﺒدﻴل ( 42)ﺤﺎزت ﻋﻠﻴﻬﺎ اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم إﺠﺎﺒﺔ اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن أن أﻜﺒر ﻨﺴﺒﺔ  ﺘوﻀﺢ
ﺎءت ﻨﺴﺒﺔ ـــــــﺠ" ﻤﺘوﺴطﺔ ﺒدرﺠﺔ"، وﻋن اﻝﺒدﻴل%03.64ﺔ ــــــــــــﺒﻨﺴﺒ" ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ"
، ﻓﻲ ﺤﻴن ﺠﺎءت ﻨﺴﺒﺔ إﺠﺎﺒﺔ اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺘﺠﺎﻩ ﻤدى ﻤﺴﺎﻋدة ﻤﺤﺘوى اﻝﺒراﻤﺞ %03.13
" ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺠدا"اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴن ﻗدرات اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن اﻝﻤﻬﺎرﻴﺔ واﻝﻔﻨﻴﺔ ﻝﻠﻤﺒﺤوﺜﻴن 
ﻤﺤﺘوى اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﺴﺎﻋد : ، وﺒﻴﻨﻤﺎ ﺠﺎءت أﻗل ﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﻘﺎﺌﻠﻴن ﺒﺄن%03.61ﺒﻨﺴﺒﺔ 
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 اﻨﻌدﻤت، ﻓﻲ ﺤﻴن %03.6وذﻝك ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة"ﻋﻠﻰ ﺘﺤﺴﻴن ﻗدرات اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن 
  ".ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺠدا" اﻝﺒدﻴلإﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺤول 
رة ﻓﺈﻨﻨﺎ ﻨﻼﺤظ أن أﻏﻠب إﺠﺎﺒﺎﺘﻬم ﺠﺎءت ﺨﻼل ﻨﺴﺒﺔ إﺤﺎﺒﺔ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻝﻬذﻩ اﻝﻌﺒﺎ ﻤن
ﻝﺘﺒﻴن أن ﻤدى ﻤﺴﺎﻋدة اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴن ﻗدراﺘﻬم اﻝﻤﻬﺎرﻴﺔ واﻝﻔﻨﻴﺔ 
وﻤﻨﺨﻔض " ﻤﻨﺤﻔض" ناﻝﺴﻠﺒﻴﻴوﻫو ﻤﺎ دل ﻋﻠﻴﻪ ﻤﺠﻤوع اﻝﺒدﻴﻠﻴن " ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ"ﺠﺎءت 
، %82.2ﺒـ  اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ اﻝذي ﻗدــــرا ﻝﻤﺘوﺴطﻬﺎ ، وﻨظــــــ%26، إذ ﺒﻠﻐت ﻨﺴﺒﺔ إﺠﺎﺒﺎﺘﻬم ﺒـ "ﺠدا
ﻲ ﺘﺘواﻓق ﻤﻊ اﻝﻨﺘﻴﺠﺔ اﻝﻤﺘوﺼل إﻝﻴﻬﺎ ﻓﻲ اﻝﺒﻌد اﻷول اﻝﺨﺎص ﺒﺎﻷﻫداف اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ؛ إذ وﻫ
ﻋﺎﻝﺠت أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﻬﺎرات "اﻝﺘﻲ ﻜﺎن ﻤﻀﻤوﻨﻬﺎ ( 11)ﻨﺠد أن اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
" ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺒدرﺠﺔ"، اﻝﺘﻲ ﺠﺎء ﻤدى ﺘوﻓرﻫﺎ ﻓﻲ ﻫذا اﻝﺒﻌد "اﻝﻔﻨﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺤﺘﺎﺠﻬﺎ ﻓﻲ ﻋﻤﻠك
  .  ، واﻝﺘﻲ اﺤﺘﻠت اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻤﻨﺔ%33.2وﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗدر ﺒـ ﻨﺴﺒﺔ 
ﻓﻜﻤﺎ ﻻﺤظﻨﺎ ﺴﺎﺒﻘﺎ أن أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻻ ﺘﻌﺎﻝﺞ اﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻔﻨﻴﺔ اﻝﺘﻲ 
ﻴﺤﺘﺎﺠﻬﺎ اﻝﻌﺎﻤل ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻓﺈﻨﻪ ﺒﺎﻝﺘﺄﻜﻴد ﻨﺘوﻗﻊ أن ﺘﻜون ﻤﺤﺘوﻴﺎت ﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻻ 
ﻗدراﺘﻬم اﻝﻤﻬﺎرﻴﺔ واﻝﻔﻨﻴﺔ، ذﻝك أن ﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ ﻤﺎﻫﻲ إﻻ ﺘﺴﺎﻋد اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻋﻠﻰ ﺘﺤﺴﻴن 
  .ﺘرﺠﻤﺔ ﻷﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
ﻴﻤﻜن اﻝﻘول أن ﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻻ ﺘﻌﺎﻝﺞ اﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻔﻨﻴﺔ اﻝﺘﻲ  وﻋﻠﻴﻪ
ﺨﻠل ﻜﺒﻴر ﻓﻲ إﻋداد ﻫذﻩ ﺘﺤﺘﺎﺠﻬﺎ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﻫذا دﻝﻴل ﻋﻠﻰ وﺠود 
  .   ﺘوى اﻝﺠﻬﺎت اﻝﻤﺴؤوﻝﺔاﻝﺒراﻤﺞ ﻋﻠﻰ ﻤﺴ
  ( ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﺘراﺒطﺔ وﻤﺘﻜﺎﻤﻠﺔ ) : (61)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة ﺠﺎءت ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻤﻨﺔ ﻤن ﺒﻴن  ﺎأﻤ(: 71)ﻴﺘﺒﻴن ﻝﻨﺎ ﻤن اﻝﺠدول رﻗم 
ﻓﻲ ﻤﺤﺘوﻴﺎت  اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎلاﻝﻌﺒﺎرات اﻝﺘﻲ ﺘﻘﻴس اﻝﺒﻌد اﻝﺜﺎﻨﻲ وﻫو ﻤدى ﺘوﻓر ﻤﺒﺎدئ ا
واﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري ﻗدرﺒـ ، (82.2)ﻗدر ﺒـ ﺤﺴﺎﺒﻲﺒﻤﺘوﺴط  اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤورد اﻝﺒﺸري،
  .(19.0)
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س اﻝﺠدول اﻝﺴﺎﺒق، اﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﻨﺨﻔﺼﺔ واﻝﻀﻌﻴﻔﺔ ﻝﻤدى ﻜﻤﺎ ﻴﺘﺒﻴن ﻝﻨﺎ أﻴﻀﺎ ﻤن ﻨﻔ
ﺘراﺒط وﺘﻜﺎﻤل ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ؛ ﺤﻴث ﺠﺎءت إﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻤن اﻝﻤوارد 
ﺒﻤﺠﻤوع ﻨﺴﺒﻬﺎ ﻗدر " وﻤﻨﺨﻔض ﺠدا" ﻤﻨﺨﻔض"ﻤﺘﻤرﻜزة ﺒﻴن اﻝﺒدﻴﻠﻴن اﻝﺴﻠﺒﻴﻴن  اﻝﺒﺸرﻴﺔ
ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﻤﻨﺤﻔض ﺠدا"و %04ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﻤﻨﺨﻔض"، ﺤﻴث ﺠﺎءت ﻨﺴﺒﺔ اﻝﺒدﻴل %03.16ﺒـ
" ﻓﻲ ﺤﻴن اﺤﺘل اﻝﺒدﻴﻠﻴن ﻤﺘوﻓر  %05.73ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ"، ﺘﻠﺘﻬﺎ ﻤﺘوﻓرة %3.12
، ﺒﺤﻴث اﻨﻌدﻤت اﻻﺠﺎﺒﺔ %01اﻷﺨﻴرة ﺒﻨﺴﺒﺔ اﻝﻤرﺘﺒﺔ "  ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺠدا"و  "رة ﻜﺒﻴ ﺒدرﺠﺔ
  ". ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺠدا" ﻓﻲ اﻝﺒدﻴل اﻷﺨﻴر
ﺴﺒق، واﻨطﻼﻗﺎ ﻤن اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﻨﺴﺘﻨﺘﺞ أن ﻤﺤﺘوﻴﺎت ﻤوﻀوﻋﺎت  ا ﻋﻠﻰ ﻤﺎﺒﻨﺎء
اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻝﻴﺴت ﻤﺘراﺒطﺔ وﻻ ﻤﺘﻜﺎﻤﻠﺔ ﻤن 
، وذﻝك راﺠﻊ (82.2)وﺠﻬﺔ ﻨظر اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن واﻝذي دل ﻋﻠﻴﻪ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ اﻝﻤﻘدر ب 
ﻘﻴﺎس ﻝﻴﻜرت اﻝﺨﻤﺎﺴﻲ، واﻝﻔﺌﺔ اﻝﺘﻲ ﺘدل ﻋﻠﻰ إﻝﻰ اﻝﻔﺌﺔ اﻷوﻝﻰ ﻤن ﻓﺌﺎت ﻤ اﻨﺘﻤﺎءﻩإﻝﻰ 
اﻝذي  (35.2 -1)ﺒـ  ﻓﻲ إﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن اﻝﺘﻲ ﺤدد ﻤﺠﺎﻝﻬﺎ اﻝﻤﻨﺨﻔﻀﺔاﻹﺘﺠﺎﻩ واﻝدرﺠﺔ 
  . و اﻝﻤﺒدأ ﻓﻲ ﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔأﻋﻠﻰ ﻋدم ﺘوﻓر ﻫذا اﻝﺸرط ﻴدل 
وﻫذا دﻝﻴل واﻀﺢ ﻋﻠﻰ وﺠود ﻗﺼور ﻓﻲ ﺘﺼﻤﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ووﺠود ﺨﻠل ﻓﻲ 
ﺒﻨﺎؤﻫﺎ واﻝﺘﺨطﻴط ﻝﻬﺎ، ذﻝك راﺠﻊ إﻝﻰ أن ﻤن اﻷﻫﻤﻴﺔ أن ﺘﻜون ﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ 
ﻤﺘﻜﺎﻤﻠﺔ وﻤﺘراﺒطﺔ، ﻝﺘﻜﻤل ﺒﻌﻀﻬﺎ اﻝﺒﻌض وﻝﺘﻌﻤل ﻤﻌﺎ ﻝﺘﺤﻘﻴق أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ 
ﻓﺘراﺒط اﻝﻤوﻀوﻋﺎت ﻴﺠﻌل " ،وﻝﺘﺴد اﻝﻨﻘص ﻓﻲ اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ
وع إﻝﻰ آﺨر وﻴﻠﻤس اﻝرﺒط ﺒﻴن اﻝﻤوﻀوﻋﺎت وﻴﺘﻤﻜن ﻤن اﻝﻤﻘﺎرﻨﺔ اﻝﻤﺘدرب ﻴﻨﺘﻘل ﻤن ﻤوﻀ
  .1واﻝﺘﺤﻠﻴل وﻴﺘﺼور اﻝﺠزء واﻝﻜل
  (ﻤﺤﺘوى اﻝﺒراﻤﺞ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻝﺘﺤﻘﻴق أﻫداﻓﻬﺎ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ) (:31)رﻗم  اﻝﻌﺒﺎرة
  اﻝذي ﺠـــــــــﺎء ﻤﻀﻤـــــوﻨـﻬـــــــــــﺎ( 31)ﻨﻼﺤظ أن اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم ( 71)ﻤن ﺨﻼل اﻝﺠدول رﻗم 
                                                           
 .65،ص 1002دار ﻤﺠدﻻوي، ﻋﻤﺎن، ، أدوات ﺘﺤدﻴد اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﺤﻤد ﺤﺴﻴن ﺤﺴﻨﻴن، - 1
 
 	ــــا و	ـــــــ	ت ادرا ــــض 	#ر                           ا'&ل ا	% 
 352
 
اﺤﺘﻠــــت اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺘﺎﺴﻌﺔ ﺒﻤﺘوﺴط " ﻤﺤﺘوى اﻝﺒراﻤﺞ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻝﺘﺤﻘﻴق أﻫداﻓﻬﺎ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ"
وﻜﺎﻨت ﻨﺴﺒﺔ اﻻﺠﺎﺒﺔ ﻋﻨﻬﺎ (. 28.0)، واﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري ﻗدر ﺒـــ(12.2) ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗدر ﺒـــــ 
، "ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ" %53، وﺒﻨﺴﺒﺔ "ﻝدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ"ﻝﻠﺒدﻴل  %04ﻤﺘراوﺤﺔ ﺒﻴــــــــــــن 
، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻋﺒرت إﺠﺎﺒﺔ أﻓراد ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝدراﺴﺔ "ﻤﻨﺨﻔض ﺠدا"ﻝﻠﺒدﻴل  %03.12ﻠﺘﻬﺎ ﻨﺴﺒﺔ ــــــــــــــــــوﺘ
  ".ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺠدا "واﻨﻌدﻤت ﻋﻨد اﻝﺒدﻴل ﻤﺘوﻓر %08.3ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة " ﺤول اﻝﺒدﻴل
ﻴﻤﻜن اﻝﻘول أن ﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺤﺼﻠت ﻋﻠﻴﻬﺎ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ  وﻋﻠﻴﻪ
ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻝﻴﺴت ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻝﺘﺤﻘﻴق أﻫداﻓﻬﺎ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ، وذﻝك ﻨظرا ﻝﻤدى ﺘوﻓر اﻝﻤﻨﺨﻔض ﻫذا 
( 12.2)وﻫذا ﻤﺎ أﻜدﺘﻪ ﻨﺴﺒﺔ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ. ط ﻓﻲ ﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔاﻝﺸر 
  .ﻔﻀﺔ ﻤن ﻓﺌﺎت اﻝﻤﻘﻴﺎس اﻝﺨﻤﺎﺴﻲ ﻝﻠﻴﻜرتاﻝذي ﻴﻨﺘﻤﻲ إﻝﻰ اﻝﻔﺌﺔ اﻝﻤﻨﺨ
، وﻫذا ﻗﺼور ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻝﺒراﻤﺞ ﻤن ﺤﻴث ﺘﺤﻘﻴق أﻫداﻓﻬﺎ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ وﺠودﻨﺴﺘﻨﺘﺞ  وﻋﻠﻴﻪ
، وﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻤﺠﺎل اﻷول اﻝذي ﺸﻤل ﻋﺒﺎرات ﺒﻌد اﻷﻫداف؛ (42)ﻤﺎ أﻜدﺘﻪ ﻨﺘﻴﺠﺔ اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم
اﻝﻤﺘدرب ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻪ  ﺤﻴث ﺘﺒﻴن أن اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻻ ﺘﺜري اﻝﻤﻌﺎرف اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﻴﺤﺘﺎﺠﻬﺎ
وﻻ ﺘزﻴد ﻤن ﻤﺴﺘوى وﻋﻲ اﻝﻤﺘدرب ﺒﺄﻫداف اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، وﻋﺎﻝﺠت اﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻔﻨﻴﺔ ﻝﻠﻌﺎﻤل 
  . ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ
  (ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﺘﻨوﻋﺔ: )(51)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
اﻝﺘﻲ ﺘﻤﺜل ( 51)ﻴﺘﺒﻴن أن اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم( 71)ﻤﻼﺤظﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﺠدول رﻗم ﻤن ﺨﻼل 
، ﺠﺎءت ﻓﻲ اﻝرﺘﺒﺔ اﻝﻌﺎﺸرة ﻤن ﺘرﺘﻴب اﻝﻌﺒﺎرات، "اﻝﺒراﻤﺞ ﻤﺘﻨوﻋﺔ ﻤوﻀوﻋﺎت" ﻨﺼﻬﺎ ﻓﻲ
  (.29.0)واﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري ﻗدر ﺒـ  ،(61.2)ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ 
ن ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ أﺤﻴث ﻋﺒرت أﻋﻠﻰ ﻨﺴﺒﺔ ﻤن إﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻋﻠﻰ 
ﻤﺘدرﺒﺎ، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺠﺎءت ﻨﺴﺒﺔ  92ﻴﻌﺎدل  ﻤﺎأي % 03.63وﺒﻨﺴﺒﺔ " ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ"ﻤﺘﻨوﻋﺔ ﺒدرﺠﺔ 
ﻤﺘدرب، ﺤﻴث  22أي اﺠﺎﺒﺔ   %05.72ﻤﻘدرة ﺒـ  ﺠداﻤﻨﺨﻔﻀﺔ "إﺠﺎﺒﺔ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﺒدرﺠﺔ 
، ﻓﻲ ﺤﻴن "ﻤﻨﺨﻘض ﺠدا" و" ﻤﻨﺨﻔض"وﺠﻬت أﻋﻠﻰ ﻨﺴﺒﺔ ﻓﻲ اﻹﺠﺎﺒﺔ ﻝﻠﺒدﻴﻠﻴن اﻝﺴﻠﺒﻴﻴن 
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ﺔ ﺴﺒﺒﻨ" ﻤﺘوﺴطﺔ"ﻤﺘدرﺒﺎ ﺤول ﺘﻨوع ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒدرﺠﺔ  32ﺘﻠﺘﻬﺎ إﺠﺎﺒﺔ 
ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة"ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺠﺎءت اﻻﺠﺎﺒﺔ ﺘﺠﺎﻩ اﻝﺒدﻴل اﻻﻴﺠﺎﺒﻲ ﻤﺘوﻓر  ،%08.82
" ﻤﺘدرب،واﻨﻌدﻤت إﺠﺎﺒﺔ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻨﺤو اﻝﺒدﻴل اﻻﻴﺠﺎﺒﻲ ﺒدرﺠﺔ11،أي إﺠﺎﺒﺔ  %05.7
  ".ﻜﺒﻴرة ﺠدا
وﻤﺎ ﻴﻤﻜن اﺴﺘﻨﺘﺎﺠﻪ ﻤن ﺨﻼل اﻝﻤﻌطﻴﺎت اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ أن ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ 
ﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ ﻤرﻜز ﺘﻜزﻴن اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝوطﻨﻴﺔ ﻝﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻠﺢ ﺘﻔﺘﻘر اﻝﻰ اﻝﺘﻲ ﻗدﻤت ﻝﻠﻤوارد ا
واﻝذي  ،(61.2)ا ﻤﺎدل اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ﻝﻠﻌﺒﺎرة اﻝذي ﻗدر ﺒـ وﻫذ اﻝﺘﻨوع ﻓﻲ ﻤوﻀوﻋﺎﺘﻬﺎ،
ﻴدل ﻋﻠﻰ درﺠﺔ ﺘوﻓر ﻫذا اﻝﻤﺒدأ ﺒﺎﻝﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﻓﻲ ﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ، رﻏم أﻫﻤﻴﺔ ﺘﻨوع 
  .اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻝﻪرﻴﺒﻴﺔ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻝﺤﺎﺠﺔ ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘد
ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻝﺤﺎﺠﺘك : )اﻝﺘﻲ ﺠﺎء ﻨﺼﻬﺎ ﻜﻤﺎ ﻴﻠﻲ(: 32)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم
  (اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ
ﻴث ﺘوﻓر ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ﻓﻲ ﻤوﻀوﻋﺎت ﺤاﺤﺘﻠت ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرات اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺤﺎدﻴﺔ ﻋﺸر ﻤن 
، و ﺒﺎﻨﺤراف (61.2)اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﺒﻠﻎ 
ﻤﻤﺎ ﻴؤﻜد ﻋدم وﺠود ﺘﺒﺎﻴن ﻓﻲ اراء ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝدراﺴﺔ ﻨﺤو اﻝﻌﺒﺎرة؛ ( 38.0)ﻴﺎري ﻗدر ﺒـﻤﻌ
ﻓﻲ ﺤﻴن ﺒﻠﻐت ﻨﺴﺒﺔ اﺠﺎﺒﺔ ﺤول اﻝﺒدﻴل ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺠدا،  ﺤﻴث اﻨﻌدﻤت اﺠﺎﺒﺔ اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن
ﻤﺘدرﺒﺎ، وﺒدرﺠﺔ  08ﻤﺘدرﺒﻴن ﻤن ﻤﺠﻤوع  5اي اﺠﺎﺒﺔ  %03.6اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺒـ
ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ وﻫﻲ  %08.84ﻤﺘدرﺒﺎ وﺒﻨﺴﻴﺔ  91اي اﺠﺎﺒﺔ  % 08.32ﻤﺘوﺴطﺔ ﺒﻨﺴﺒﺔ 
ﻤﺘدرﺒﺎ، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺠﺎءت ﻨﺴﺒﺔ اﺠﺎﺒﺔ اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن  93اﻝﻨﺴﺒﺔ اﻻﻋﻠﻰ ﻤن ﻨﺴﺒﺔ اﻻﺠﺎﺒﺔ ﺒﺘﻜرار
  .ﻤﺘدرب 71اي ﺒﻨﺴﺒﺔ  %31.12ﻝﻠﺒدﻴل ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺠدا 
ﻤن ﺨﻼل ﻤﺎﺴﺒق ﻴﺘﺒﻴن ان ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﻗدﻤت ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ 
ﻜز اﻝﺘﻜوﻴﻨﻲ اﻝﺘﺎﺒﻊ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ اﻝوطﻨﻴﺔ ﻝﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻠﺢ ﻝم ﺘﻨﺎﺴب اﻝﺤﺎﺠﺎت اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤر 
وﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗدر  "ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ"( 32)ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن ﺤﻴث ﺘوﻓرت اﻝﻌﺒﺎرة 
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ﺠﺎءت ﻫذﻩ اﻝﻨﺘﻴﺠﺔ ﻋﻜس و  .ﻷوﻝﻰ ﻤن ﻓﺌﺎت اﻝﻤﻘﻴﺎس،وذاﻝك ﻻﻨﺘﻤﺎﺌﻪ ﻝﻠﻔﺌﺔ ا(51.2)ﺒـ
ﺤﺘوى اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻤﺎﺠﺎءت ﺒﻪ دراﺴﺔ زروﺨﻲ ﻓوزﻴﺔ اذ اﺘﻀﺤت ان ﻤ
  .ﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻝﻠﻤوظف ﺒدرﺠﺔ ﻤواﻓﻘﺔ ﻋﺎﻝﻴﺔ
  (ﻝدورات ﺴﺎﺒﻘﺔ ﺔ ﻝﻴﺴت ﻤﻌﺎدة و ﻤﻜررة ﻴﻤﻌظم اﻝﻤواد اﻝﺘدرﻴﺒ: )(12)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم
ﺠﺎءت ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻻﺨﻴرة ﻤن ان ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة ( 71)ﻴﺘﺒﻴن ﻝﻨﺎ ﻤن ﺨﻼل اﻝﺠدول رﻗم
ﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، ﻝﻠﻤورد اﺒﻴن اﻝﻌﺒﺎرات اﻝﺘﻲ ﺘوﻀﺢ ﻤدى ﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت 
( 89.1)ﺒﻌﺎد اﻝدراﺴﺔ ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗدر ﺒـأﻝﻰ اﻝﺒﻌد اﻝﺜﺎﻨﻲ ﻤن إاﻝﺒﺸري اﻝﺘﻲ ﺘﻨﺘﻤﻲ 
  .( 49.0)اﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري و 
ﻤﻌظم اﻝﻤواد "ﻋﺒﺎرة ﺜﻴن ﺘﺠﺎﻩ وﻤن ﻨﻔس اﻝﺠدول اﻝﺴﺎﺒق ﻴﺘﻀﺢ ﻝﻨﺎ اﺠﺎﺒﺔ اﻝﻤﺒﺤو 
اذ  ؛ﻤوزﻋﺔ ﺒﻴن اﻝﺒداﺌل اﻝﺨﻤﺴﺔ اﻝﻤﺘﺎﺤﺔ "اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻴﺴت ﻤﻌﺎدة وﻤﻜررة ﻝدورات ﺴﺎﺒﻘﺔ
، ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ "ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺠدا"ﻝﻠﺒدﻴل ﻤﺘوﻓر  %04ﻋﻠﻰ ﻨﺴﺒﺔ ﻤﻘدرة ﺒـأﺠﺎءت 
ﻝﻜﻠﻴﻬﻤﺎ  %05.72ﺤﻴث ﻗدر ﺒـ "ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ"و "ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ"وﺒﻨﻔس اﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﺒدﻴﻠﻴن 
ﻓﻲ ﺤﻴن  %5 ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ ﺒﻨﺴﺒﺔ "ﻜﺒﻴرة ﺒدرﺠﺔ"ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺠﺎء ﺘرﺘﻴب اﻝﺒدﻴل ﻤﺘوﻓر 
  .وﺒﺎﻝﺘﺎﻝﻲ اﺤﺘل اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻻﺨﻴرة "ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺠدا "اﻻﺠﺎﺒﺔ ﻝﻠﺒدﻴل ﻤﺘوﻓر اﻨﻌدﻤت
ﻤن ﺨﻼل ﻋرﻀﻨﺎ ﻝﻨﺴب اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﻴﺘﺒﻴن ﻝﻨﺎ ان اﺠﺎﺒﺔ اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺘﺠﺎﻩ ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة ﺠﺎء 
وﻫذا دﻻﻝﺔ ﻋﻠﻰ ﻋدم ﺘوﻓر ﻫذﻩ اﻝﺸرط ﻓﻲ ﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ،  "ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ"ﺒدرﺠﺔ 
ن ﻝﻬﺎ ﻨﻔس أﺨرى ﻓﺎن ﻤﻌظم اﻝﻤواد اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﻌﺎدة و ﻤﻜررة ﻝدورات ﺴﺎﺒﻘﺔ اي أﺒﺼﻴﻐﺔ و 
  .وﻫذا ﻤﺎ ﻴﺘرك اﺜر ﺴﻠﺒﻲ ﻝدى اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺘﻜرار اﻝﻤﺤﺘوﻴﺎت ،اﻝﻤﺤﺘوى
، (51)، (31)، (61)،( 42: )اﻷﺨﻴرة اﻝﺴﺘﺔﺒﻨﺎءا ﻋﻠﻰ ﻋرض ﻤﻌطﻴﺎت اﻝﻌﺒﺎرات 
واﻝﺘﻲ ﺘﻌﺒر ﻋﻠﻰ ﺘوﻓر ﻫذﻩ اﻝﻤﺒﺎدئ ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ اﻝﺘﻲ ﻴﺘراوح ﻤﺘوﺴطﻬﺎ   ،(12)،(32)
(  33.2 -1)واﻝﺘﻲ ﺘﻨﺘﻤﻲ إﻝﻰ ﻤﺠﺎل اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ( 82.2 -89.1)اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ﻤن 
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ف دا، وﻴﻤﻜن اﺴﺘﻨﺘﺎج ﻫذﻩ اﻝﻤﺒﺎدئ واﻝﺸروط اﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﺄﻫ"اﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﻨﺨﻔﻀﺔ"اﻝدال ﻋﻠﻰ 
  :اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺤﺴب ﺘرﺘﻴﺒﻬﺎ
 .ﺴﺎﻋد ﻤﺤﺘوى اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴن ﻗدراﺘك اﻝﻤﻬﺎرﻴﺔ واﻝﻔﻨﻴﺔ -
 .ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﺘراﺒطﺔ وﻤﺘﻜﺎﻤﻠﺔ -
 .ﻤﺤﺘوى اﻝﺒراﻤﺞ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻝﺘﺤﻘﻴق أﻫداﻓﻬﺎ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ -
 .ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﺘﻨوﻋﺔ -
 .ﻝﺤﺎﺠﺘك اﻝﻤﻬﻨﻴﺔﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ  -
 .ﻤﻌظم اﻝﻤواد اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻴﺴت ﻤﻌﺎدة و ﻤﻜررة ﻝدورات ﺴﺎﺒﻘﺔ  -
، أن ﻫﻨﺎك إﺨﺘﻼف ﻓﻲ آراء  (71)ﻴﺘﻀﺢ ﻤن اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻤوﻀﺤﺔ ﻓﻲ اﻝﺠدول رﻗم 
ووﺠﻬﺎت ﻨظر اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺤول ﻤدى ﺘوﻓر ﺸروط وﻤﺘطﻠﺒﺎت  اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ ﻤﺤﺘوﻴﺎت 
ﺴﺴﺔ، ﺤﻴث ﺘراوح اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤ 
وﻫﻲ  ،(39.2 -89.1)ﺒﻴن  -ﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ -اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻝﻠﺒﻌد اﻝﺜﺎﻨﻲ
اﻝدرﺠﺔ )ﻤﺘوﺴطﺎت ﺘﺘراوح ﺒﻴن اﻝﻔﺌﺔ اﻷوﻝﻰ واﻝﺜﺎﻨﻴﺔ ﻤن ﻓﺌﺎت اﺘﺠﺎﻩ اﻝﻤﻘﻴﺎس اﻝﺘﻲ ﺘﺸﻴر إﻝﻰ 
  .ﻋﻠﻰ اﻝﺘواﻝﻲ( اﻝﻤﻨﺨﻔﻀﺔ واﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﺘوﺴطﺔ 
، ﻤﻤﺎ ﻴدل ﻋﻠﻰ ﺘوﻓر ﻫذﻩ (73.2)أن اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﻌﺎم ﻝﻬذا اﻝﺒﻌد ﺠﺎء ﺒﻘﻴﻤﺔ  ﻜﻤﺎ
اﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت ﻓﻲ ﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  ﺒﺎﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﺘوﺴطﺔ ﻷﻨﻪ ﺘﻘﻊ ﻓﻲ اﻝﻔﺌﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ ﻤن 
  .ﻓﺌﺎت اﺘﺠﺎﻩ اﻝﻤﻘﻴﺎس ﻝﻴﻜرت 
، ﻤﻤﺎ ﻴدل ﻫﻠﻰ ﻋدم ﺘﺸﺘت  (35.0)وﻗد ﺒﻠﻎ اﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري اﻝﻌﺎم ﻝﻬذا اﻝﻤﺤور
  .ﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻝﻠﺒﻌد اﻷولاﺠ
اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻤدى ﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب : ﺔﻝﺜﻝﺜﺎﻋرض وﺘﺤﻠﻴل ﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﻔرﻀﻴﺔ ا -4
 :ﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔﻝﻠ اﻝﻤدرﺒﻴن اﻝﻤﻨﻔذﻴناﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ 
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ﻝﻨﻘل ان اﻝﻤدرب ﺒﻜل ﻤﺎ ﻴﻤﻠﻜﻪ ﻤن اﻤﻜﺎﻨﻴﺎت ﻋﻠﻤﻴﺔ وﻋﻤﻠﻴﺔ ﻴﻌﺘﺒر اﻷداة اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ 
ﻤﺤﺘوى اﻝﻤواد اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ داﺨل اﻝﻘﺎﻋﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، وﻻ ﻴﻜﻔﻲ ذﻝك ان ﻝم ﻴﻜن ﻝدﻴﻪ اﻝﻤﻘدرة 
  .ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻔﺎﻋل ﻤﻊ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن
ﻝذﻝك ﻓﺎﻝﻤدرﺒون أﺤد اﻷﺴس اﻝﺘﻲ ﻴﻌّول ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﻨﺠﺎح اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، ﺸرط ان 
  .   ﻴﺘوﻓر ﻓﻴﻪ ﻤﺒﺎدئ اﻝﺘرﺒوﻴﺔ ﻝﻠﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل
ﺤول ﻤدى ﺘوﻓر  –اﻝﺘﻲ ﺘﻠﻘت ﺒراﻤﺠﺎ ﺘدرﻴﺒﻴﺔ  -رد اﻝﺒﺸرﻴﺔ وﻝﻤﻌرﻓﺔ وﺠﻬﺔ ﻨظر اﻝﻤوا
ﻋﺒﺎرة  21ﻤﺘطﻠﺒﺎت وﺸروط اﻝﺘرﺒوﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤدرﺒون اﻝذﻴن ﻨﻔذوا اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، ﺘم ﺼﻴﺎﻏﺔ 
ﻓﻲ ﻤﺤﺘوى اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن وﺠﺎءت إﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻤﻨظﻤﺔ ﻓﻲ اﻝﺠدول اﻝﺘﺎﻝﻲ ﺒﻌد ﺤﺴﺎب 
ﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري وﺘﺤدﻴد اﻝرﺘﺒﺔ واﻝدرﺠﺔ اﻝﺘﻜرارات واﻝﻨﺴب اﻝﻤﺌوﻴﺔ واﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ واﻻ







































اﻝﻤﻨﻔذﻴن ﻝﻠﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤورد اﻝﺒ
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  33اﻝﻌﺒﺎرة 
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  03اﻝﻌﺒﺎرة 
  92اﻝﻌﺒﺎرة 
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أن ﻫﻨﺎك إﺘﻔﺎق ﻓﻲ وﺠﻬﺎت ﻨظر ( 81)ﻴﺘﻀﺢ ﻤن اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻤوﻀﺤﺔ ﻓﻲ اﻝﺠدول رﻗم 
اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺤول ﻤدى ﺘوﻓر ﻤﺒﺎدئ اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ اﻝﻤدرﺒﻴن اﻝﻤﻨﻔذﻴن ﻝﻠﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ 
ﻓﻲ ﻤرﻜز ﺘﻜوﻴن اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﺘﺎﺒﻊ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ اﻝوطﻨﻴﺔ ﻝﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻠﺢ ﻓﻲ ﺠﻤﻴﻊ ﻋﺒﺎرات 
ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺔ أﻓراد ،ﺤﻴث ﺘراوح اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ﻹﺴﺘﺠﺎﺒ(03)اﻝﻤﺤور ﻤﺎﻋدا اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
، وﻫﻲ ﻤﺘوﺴطﺎت ﺘﻘﻊ ﻓﻲ اﻝﻔﺌﺔ اﻷوﻝﻰ ﻤن ﻓﺌﺎت اﻝﻤﻘﻴﺎس (33.2 -1)اﻝدراﺴﺔ ﺒﻴن 
  ".اﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﻨﺨﻔﻀﺔ"اﻝﺨﻤﺎﺴﻲ واﻝﺘﻲ ﺘﺸﻴر إﻝﻰ 
وﻫو ﻤﺘوﺴط ﻴﻘﻊ ﻓﻲ اﻝﻔﺌﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ ﻤن ﻓﺌﺎت  (03)اﻤﺎ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ﻝﻠﻌﺒﺎرة رﻗم 
  ".درﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ"اﻝﻤﻘﻴﺎس اﻝﺨﻤﺎﺴﻲ واﻝﺘﻲ ﺘﺸﻴر اﻝﻰ 
ﻹﺤدى ﻋﺸرة " ﻤﻨﺨﻔض"ﺢ ﻤن اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ أن اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻴرون ﻤدى اﻝﻤواﻜﺒﺔ ﻜﻤﺎ ﻴﺘﻀ
،وﻋﺒﺎرة (13،72،92،82،52،63،33،53،62،43،23)ﻲ اﻝﻌﺒﺎراتﺘﺘﻤﺜل ﻓ  واﻝﺘﻲ ﺎرةﻋﺒ
ﺘم ـواﻝﺘﻲ  "ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ"ﻴرون ﻤدى ﺘوﻓر ﻫذا اﻝﻤﺒدأ ( 03)واﺤدة ﻓﻘط وﻫﻲ اﻝﻌﺒﺎرة 
  :ﺘرﺘﻴﺒﻴﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻝﻨﺤو اﻝﺘﺎﻝﻲ
ﻓﻲ اﻝﺘﺤﻜم  أﺒدى اﻝﻤدرﺒون ﺒراﻋﺔ واﻀﺤﺔ" اﻝﺘﻲ ﺘﻨص ﻋﻠﻰ (:03)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم ﺠﺎءت
وذﻝك ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ " ﻤﺘوﺴطﺔ"وﻝﻰ ﺒﻤدى ﺘوﻓر ﺒﺎﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻷ"ﻓﻲ اﻝوﺴﺎﺌل اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ
   (.39.0)، واﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري (63.2)
وﺘوزﻋت إﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺤول ﺒداﺌل ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة، ﺤﻴث ﺠﺎء ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻷوﻝﻰ 
" ، ﺜم اﻝﺒدﻴل ﺒدرﺠﺔ%08.83ﺒﻨﺴﺒﺔ إﺠﺎﺒﺔ ﻗدرت ﺒـ "  ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ" ﻤﺘوﻓراﻝﺒدﻴل 
ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ ﺒﻌد اﻝدرﺠﺔ " ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺠدا"، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺠﺎء اﻝﺒدﻴل %03ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﻤﺘوﺴطﺔ
ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة"، ﻓﻲ ﺤﻴن إﺤﺘﻠت اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝراﺒﻌﺔ اﻝﺒدﻴل %08.81ﺒﻨﺴﺒﺔ " اﻝﻤﺘوﺴطﺔ"
وﻫو " ﻤﺘوﻓر ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺠدا"ﻋﻨد اﻝﺒدﻴل اﻹﻴﺠﺎﺒﻲ ﺒﻴﻨﻤﺎ اﻨﻌدﻤت اﻻﺠﺎﺒﺔ  ،%05.21
  .اﻝذي إﺤﺘل اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻷﺨﻴرة
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ﻤﻤﺎ ﺴﺒق ﻴﻤﻜن اﺴﺘﺨﻼص أن اﻝﻤدرﺒﻴن اﻝذﻴن ﻨﻔذوا اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺤﺼﻠت 
أﺒدو ﺒراﻋﺔ واﻀﺤﺔ  ﻓﻲ اﻝﺘﺤﻜم   ﻋﻠﻴﻬﺎ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ ﻤؤﺴﺴﺔ ﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻠﺢ ﻝوطﺎﻴﺔ،
 أﺜﻨﺎء ﺤﻜم ﻓﻲ اﻝوﺴﺎﺌل اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ، رﻏم أﻫﻤﻴﺔ اﻝﺘ"ﻤﺘوﺴطﺔ ﺒدرﺠﺔ"ﻓﻲ اﻝوﺴﺎﺌل اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ 
ﻓﺎﻝوﺴﻴﻠﺔ اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ﻫﻲ ﺤﻠﻘﺔ وﺼل ﺒﻴن ﻤﻀﻤون اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ  ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ،
اﻝذي ﻴﻘدﻤﻪ اﻝﻤدرب ﻝﻠﻤﺘدرﺒون اﻝذﻴن ﻴﺘﻠﻘوﻨﻪ، ﻝﻬذا ﻜﺎن ﻤن اﻷﻫﻤﻴﺔ اﻝﺘﺤﻜم ﻓﻴﻬﺎ ﺒدرﺠﺔ 
  .ﻜﺒﻴرة ﺒدل اﻝﻤﺘوﺴطﺔ
اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ ﻤن ( ﻴدﻴر اﻝﻤدرب ورﺸﺎت اﻝﺘدرﻴب ﺒﻜﻔﺎءة(: ) 13)ﺎرةﺒﻴﻨﻤﺎ اﺤﺘﻠت اﻝﻌﺒ
، (33.2)ﻋﺒﺎرات اﻝﺒﻌد اﻝﺜﺎﻝث اﻝذي ﻴﺘﻌﻠق ﺒﺎﻝﻤدرﺒﻴن، وذﻝك ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗدر ﺒـ
  (.09.0)واﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري ﻗدر ب
ﻝﺘوﻓر ﻫذﻩ  "اﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﻨﺨﻔﻀﺔ"اﻝﺴﺎﺒق؛ اﻝﺠدول  ﻤﺎ ﻴﺘﺒﻴن ﻝﻨﺎ أﻴﻀﺎ ﻤن ﻨﻔسوﻜ
ﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﺒﻴن اﻝﺒداﺌل اﻝﺨﻤس ﺒدرﺠﺎت ﻤﺘﻔﺎوﺘﺔ، ﺤﻴث ﻜﺎﻨت اﻝﻌﺒﺎرة، ﺤﻴث ﺘوزﻋت ا
ﺘﻼﻩ ، "ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ"ﻝﻠﺒدﻴل ﻤﺘوﻓر  %08.83ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻷوﻝﻰ ﻷﻋﻠﻰ ﻨﺴﺒﺔ ﻤﻘدرة ﺒـ 
، ﻜﺎن ﻹﺨﺘﻴﺎر أﻓراد اﻝدراﺴﺔ ﻝﻠﺒدﻴل  %05.23ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ اﻝﻘرﻴﺒﺔ ﻤن ﺴﺎﺒﻘﺘﻬﺎ ﺒﻨﺴﺒﺔ 
ﻤن إﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻜﺎن إﺨﺘﻴﺎرﻫم ﻝﻠﺒدﻴل  %03.12، وﺒﻨﺴﺒﺔ ﻤﻘدرة ﺒـ "ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ"
ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝراﺒﻌﺔ ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة"، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺠﺎء اﻝﺒدﻴل اﻻﻴﺠﺎﺒﻲ "ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺠدا" 
ﻻﻴﺠﺎﺒﻲ وﻫﻲ اﻝﻨﺴب اﻝﻀﻌﻴﻔﺔ ﺒﻌد اﻨﻌدام اﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺘﺠﺎﻩ اﻝﺒدﻴل ا %05.7إﺨﺘﻴﺎر 
  ."ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺠدا"اﻷﺨﻴر 
ﻨﺤو ﺸرط إدارة اﻝﻤدرﺒﻴن ﻴﺘﺒﻴن ﻝﻨﺎ وﺠود اﺘﺠﺎﻩ ﻀﻌﻴف ﻝﻠﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺴﺒق  ﺒﻨﺎءا ﻋﻠﻰ ﻤﺎ
واﻝﻤﻘدرة  ﻝﻠورﺸﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒﻜﻔﺎءة، وﻫو ﻤﺎ ﻴؤﻜدﻩ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ اﻝدال ﻝﻠﻌﺒﺎرة
" ﻜﻤﺎ ﻴﺸﻴر ذاﻝك أﻴﻀﺎ ﻓﺎرق ﻤﺠﻤوع اﻝﻨﺴب اﻝﻤﺌوﻴﺔ ﺒﻤﺠﻤوع اﻝﺒدﻴﻠﻴن اﻝﺴﻠﺒﻴن ،(33.2ـ)ب
، ﻤﻘﺎﺒل إﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺒﺈﺨﺘﻴﺎر %08.35اﻝﻤﻘدر ﺒـ " ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺠدا"و"ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ
  .%05.7واﻝﻤﻘدرة ﺒـ "ﻜﺒﻴرة ﺠدا"و "ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة"اﻝﺒدﻴﻠﻴن اﻻﻴﺠﺎﺒﻴﻴن 
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وﺒﻨﺎءا ﻋﻠﻰ ﻤﺎﺴﺒق ﻴﻤﻜن ﻝﻨﺎ أن ﻨﺴﺘﻨﺘﺞ أن اﻝﻤدرﺒﻴن اﻝﻤﻨﻔذﻴن ﻝﻠﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ 
اﻝورﺸﺎت رون اﻝﻤرﻜز اﻝوطﻨﻲ ﻝﺘﻜوﻴن اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﺘﺎﺒﻊ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ ﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻠﺢ ﻻ ﻴدﻴ
   .اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒﻜﻔﺎءة ﺤﺴب وﺠﻬﺔ ﻨظر اﻝﻤﺘدرﺒﻴن اﻝذﻴن ﺘﻠﻘوا ﻫذﻩ اﻝﺒراﻤﺞ ﻓﻲ اﻝﻤرﻜز
أﺒدى اﻝﻤدرﺒون اﺘﺠﺎﻫﺎت اﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻨﺤو اﻝﺒراﻤﺞ " اﻝﺘﻲ ﻤﻔﺎدﻫﺎ (: 72)أﻤﺎ اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
، ﺠﺎء ﺘرﺘﻴﺒﻬﺎ ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ ﻤن ﻋﺒﺎرات اﻝﺒﻌد اﻝﺜﺎﻝث اﻝذي ﻴرﺘﺒط ﺒﻤدى ﺘوﻓر "اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
، واﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري (13.2)اﻝﺘرﺒوﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤدرﺒون ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗدرﺒـ  ﻤﺘطﻠﺒﺎت
  (.88.0)
ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ، ﺤﻴث ﺘوزﻋت "وﻤن اﻝﺠدول ﻨﻔﺴﻪ ﻴﺘﻀﺢ ﻝﻨﺎ؛ ﺘوﻓر ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة 
إﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﺒﻴن اﻝﺒداﺌل اﻝﺨﻤس اﻝﻤﺘﺎﺤﺔ ﺒدرﺠﺎت ﻤﺘﻔﺎوﺘﺔ، ﺤﻴث ﺘﻤرﻜزت أﻋﻠﻰ ﻨﺴﺒﺔ 
ﺤﻴث اﺤﺘل ﻫذا اﻝﺒدﻴل اﻝﻤرﺘﺒﺔ  ،%04ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﺔﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴط"إﺨﺘﻴﺎر ﻋﻨد اﻝﺒدﻴل ﻤﺘوﻓر 
ﻜﺎن إﺨﺘﻴﺎر أﻓراد ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝدراﺴﺔ ﻝﻠﺒدﻴل  %05.23ﺔ ﺒـ اﻷوﻝﻰ، وﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ وﺒﻨﺴﺒ
" ﻤﻨﺨﻔض ﺠدا"اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ ﺠﺎء اﺨﺘﻴﺎر أﻓراد ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝدراﺴﺔ  ﻝﻠﺒدﻴل ، وﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ "ﻤﻨﺨﻔض"
" ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة"ﻴﻠﻴن اﻻﻴﺠﺎﺒﻴند، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺠﺎء ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺘﻴن اﻷﺨﻴرﺘﻴن اﻝﺒ%03.12ﺒﻨﺴﺒﺔ 
ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة "واﻨﻌداﻤﻬﺎ ﻋﻨد اﻝﺒدﻴل  %03.6ﺒﻨﺴب ﻗدرت ﻋﻠﻰ اﻝﺘواﻝﻲ  "ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺠدا"و
  ".ﺠدا
ﺒﺈﺠﺎﺒﺎﺘﻬم ﻝﻌدم إﺒداء  ﺒﻨﺎءا ﻋﻠﻰ ﻋرﻀﻨﺎ ﻝﻠﻨﺴب اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ، ﻴﺘﺒﻴن ﻝﻨﺎ ﺘوﺠﻪ اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن
" درﺠﺔ اﻝﻤﻨﺨﻔﻀﺔ اﻝ"اﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻨﺤو اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ،ﺤﻴث ﻋﺒرت ﻋﻠﻴﻪ  اﺘﺠﺎﻫﺎتاﻝﻤدرﺒون 
، واﻝﻨﺴﺒﺔ اﻝﻤﺌوﻴﺔ %13.2ﻝﻠﻌﺒﺎرة وﻫذا ﻤﺎ أﻜدﻩ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ اﻝدال ﻝﻠﻌﺒﺎرة واﻝﻤﻘدر ﺒـ 
اﻝﺘﻲ  %08.35اﻝﻤﻘدر ﺒـ  "ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺠدا"و" ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ" اﻝﺴﻠﺒﻴﻴنﻝﻤﺠﻤوع اﻝﺒدﻴﻠﻴن 
 وﻓﻲ ﻤﻘﺎﺒل ﻤﺠﻤوع اﻝﻤؤﺸرﺘﻤﺜل أﻜﺜر ﺒﻘﻠﻴل ﻤن ﻨﺼف اﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺘﺠﺎﻩ ﻫذا 
  .%03.6، اﻝﻤﻘدر ﺒـ ﺠدا ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة " ناﻻﻴﺠﺎﺒﻴﻴاﻝﺒدﻴﻠﻴن 
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ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﻴﻤﻜن أن ﻴﺘﻀﺢ ﻝﻨﺎ ﻋدم ﺘوﻓر ﻫذا اﻝﺸرط ﻓﻲ ﺘﺼرﻓﺎت اﻝوﺒﻨﺎءا ﻋﻠﻰ 
رﻏم . ﻠت ﻋﻠﻴﻬﺎ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔذوا اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺤﺼاﻝﻤﺘدرﺒﻴن اﻝذﻴن ﻨﻔ
ن أﺠل ﺘﺤﻔﻴز ﺘﺠﺎﻩ أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤ ﻀرورة إﺒداء اﻝﻤﺘدرﺒون اﻻﺘﺠﺎﻫﺎت اﻻﻴﺠﺎﺒﻴﺔ
وﺸد ﻫﻤﻤﻬم ﺘﺠﺎﻩ ﻫذﻩ  اﻫﺘﻤﺎﻤﺎﺘﻬماﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻝﺘﻠﻘﻲ ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒراﻤﺞ وﻤن أﺠل اﺜﺎرة 
   .اﻝﺒراﻤﺞ ﻤﻤﺎ ﻴﺴﺎﻋدﻫم ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴق اﻝﻬدف ﻤن وراء ﺤﺼوﻝﻬم ﻝﻬﺎ
ﻝﻠﻤدرﺒون اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ اﺴﺘﺨدام اﻻﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  "(:92)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم ﻓﻲ ﺤﻴن ﺠﺎءت 
ات ﻫذا اﻝﻤﺠﺎل و ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻤﺘﻤرﻜزة ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝراﺒﻌﺔ ﻤن ﺘرﺘﻴب ﻋﺒﺎر " ﻝﻤﺘﻨوﻋﺔا
   .اﻝدال ﻋﻠﻰ ﺘﻤرﻜز إﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن( 88.0: )ﺒـــ و إﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري ﻗدر( 52.2: )ﺒـــﻗدر 
ﻜﺎﻨت ( 92)رﻗم ﻋﻠﻴﻬﺎ اﻝﻌﺒﺎرة  تﺤﺎز  ﺒﺔﺴﻨأن أﻜﺒر (: 81)وﻴوﻀﺢ اﻝﺠدول رﻗم 
ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ"ﻴﻠﻴﻬﺎ اﻝﺒدﻴل  ،%04ﺒﻨﺴﺒﺔ  "ﻤﻨﺨﻔﻀﺔﺒدرﺠﺔ "ﻝﻠﺒدﻴل ﻤﺘوﻓر 
أﻤﺎ أﻗل  % 03.12اﻝﻤﻘدرة ﺒـ   "ﻤﻨﺨﻔض ﺠدا"ﻓﻲ ﺤﻴن ﺘﻠﺘﻬﺎ ﻨﺴﺒﺔ اﻝﺒدﻴل  ،%03.13
 . %05.7ﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﺒـ   "ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة"ﻨﺴﺒﺔ ﻓﻜﺎﻨت ﻝﺼﺎﻝﺢ اﻝﻘﺎﺌﻠﻴن ﺒﻤدى ﺘوﻓر ﻫذا اﻝﺸرط 
ﻋﻠﻰ ﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻴﺴت ﻝﻬم اﻝﻘدرة ﺘﺸﻴر ﻫذﻩ اﻝﻨﺘﻴﺠﺔ اﻝﻰ أن اﻝﻤدرﺒﻴن اﻝﻤﻨﻔذﻴن ﻝﻠﺒراﻤﺞ ا
ﻝﻠﺒراﻤﺞ  نﻫذا ﻤﺎ ﻴؤﺜر ﻋﻠﻰ إﺴﺘﻴﻌﺎب اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴ ،ﻓﻲ إﺴﺘﺨدام اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻨوع
ﺤﻴث ﻋﺒرت ﻋﻠﻰ ﻫذﻩ اﻝﻨﺘﻴﺠﺔ اﻝدرﺠﺔ اﻝﻀﻌﻴﻔﺔ اﻝﺘﻲ دل ﻋﻠﻴﻬﺎ اﻝﻤﺘوﺴط  ،اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
و ﻫذا ﻤﺎ ﻴﺒﻴن ﻋدم إﻤﺘﻼك اﻝﻤدرﺒون ﻝﻠﻤﻬﺎرات اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﻘﺎدرة  (52.2ــ)اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ اﻝﻤﻘدر ب
ﻋﻠﻰ وﻀﻊ ﻤﻨظوﻤﺔ اﻝﻤﻌﺎرف اﻝﺘﻲ ﻴﻘدﻤوﻨﻬﺎ ﻀﻤن ﺴﻴﺎﻗﺎت ﺘطﺒﻴﻘﻴﺔ ﺒﺄﺴﺎﻝﻴب ﺘدرﻴﺒﻴﺔ 
ﻤن ﻤﺴؤوﻝﻴﺎت اﻝﻤدرب اﺴﺘطﺎﻋﺘﻪ اﺴﺘﺨدام اﻜﺜر ﻤن اﺴﻠوب ﻝﺘﺴﻴﻴر "، رﻏم اﻨﻪ ﻤﻼﺌﻤﺔ
اﻝﺨﺒرات اﻝﺘﻲ ﻴﺴﺘطﻴﻊ اﻝﻤﺘدرﺒﻤن ﺴﻠﺴل ﻤن ﺘاﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﺘوﺠﻴﻬﻬﺎ ﺒواﺴطﺔ ﺘﺨطﻴط ﻤ
   . 1"ﺨﻼﻝﻪ اﻝوﺼول إﻝﻰ اﻝﻤﻌرﻓﺔ اﻝﻤطﻠوﺒﺔ وٕاﺸراك اﻝﻤﺘدرب ﻓﻲ وﻀﻊ ﻫذﻩ اﻝﺨطﺔ ﻤﺎ أﻤﻜن
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  (ﻴﺘﻤﺘﻊ اﻝﻤدرﺒون ﺒﻘدرة إداة اﻝوﻗت(: )82)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
ﺠﺎءت ﻓﻲ " ﻴﺘﻤﺘﻊ اﻝﻤدرﺒون ﺒﻘدرة إدارة اﻝوﻗت " ﺒﺘﺒﻴن ﻝﻨﺎ ﻤن اﻝﺠدول أن ﻋﺒﺎرة
اﻝﻌﻴﺎرات اﻝداﻝﺔ ﻋﻠﻰ درﺠﺔ ﺘوﻓرﻫﺎ اﻝﻤﻨﺨﻔﻀﺔ واﻝذي دل ﻋﻠﻴﻬﺎ  اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺨﺎﻤﺴﺔ ﻤن ﺒﻴن
اﻝدال ﻋﻠﻰ ﺘﻤرﻜز ( 59.0)، وﺒﺎﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري ﺒﻠﻎ (12.2)اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ اﻝﻤﻘدرﺒـ 
  .اﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن
ﻴف واﻝﻤﻨﺨﻔض ﺘﺠﺎﻩ ﺘوﻓر ﻗدرة ﻩ اﻝﻀﻌوﻤن ﺨﻼل اﻝﺠدول اﻝﺴﺎﺒق ﻴﺘﻀﺢ ﻝﻨﺎ أﻴﻀﺎ اﻹﺘﺠﺎ
إدارة اﻝوﻗت ﻓﻲ اﻝﻤدرﺒﻴن اﻝﻤﻨﻔذﻴن ﻝﻠﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ،ﺤﻴث ﺘﻤرﻜزت أﻋﻠﻰ 
ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺠدا" وﺒدرﺠﺔ % 04ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ" اﻝﻨﺴب ﻋﻨد اﻝﺒدﻴل ﻤﺘوﻓر
ﻤن  %56وﻫﻲ اﻝدرﺠﺎت اﻝﺘﻲ ﻋﺒرت ﻋﻠﻴﻬﺎ اﻝﺒداﺌل اﻝﺴﻠﺒﻴﺔ إذ ﺘﻘدر ﻤﺠﻤوﻋﻬﺎ  %52
و ﺠﺎء ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﻤواﻝﻴﺔ اﻝﺒدﻴل اﻝﻤﺘوﻓر  ﻤﺠﻤوع اﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺤول اﻝﺒداﺌل اﻝﺨﻤس،
؛ اﻝﺒدﻴل  ﺔﺘﺄﺘﻲ اﻝﺒداﺌل اﻹﻴﺠﺎﺒﻴﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻷﺨﻴرة و  % 08.32ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ ﺒﻨﺴﺒﺔ 
  ."ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺠدا"ٕاﻨﻌدام اﻹﺠﺎﺒﺔ إﺘﺠﺎﻩ اﻝﺒدﻴل و  %03.11اﻹﻴﺠﺎﺒﻲ ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺒﻨﺴﺒﺔ 
ﻤﺎ ﺴﺒق ﻴﻤﻜن اﻹﺴﺘﻨﺘﺎج أن اﻝﻤدرﺒﻴن اﻝﻤﻨﻔذﻴن ﻝﻠﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻻ ﻴﺘﻤﺘﻌون و ﺒﻨﺎءا ﻋﻠﻰ 
  .ﺒﻘدرة إدارة اﻝوﻗت 
  (ﺘﻤﺘﻊ اﻝﻤدرﺒون ﺒﻤﻬﺎرة ﻋﺎﻝﻴﺔ ﻓﻲ ﺘوﺼﻴل اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن( :)52)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
إﺤﺘﻠت ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺴﺎدﺴﺔ ﻤن ﻋﺒﺎرات اﻝﺒﻌد اﻝﺜﺎﻝث اﻝﺨﺎص ﺒﺎﻝﻤدرﺒﻴن 
   (.39.0)ٕاﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري ﺒﻠﻎ و  (91.2) ـﺒـ رﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗد
ﺘﺔ أﺤﻴﺎﻨﺎ ﺒﻨﺴب ﻤﺘﻔﺎو  ﻰ اﻝﺒداﺌل اﻝﺨﻤﺴﺔﻠﺠﺎءت إﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻤوزﻋﺔ ﻋو 
ﺒﻨﺴﺒﺔ ﻗدرت ﺒــ  "اﻝﻤﻨﺨﻔض"ﺤﻴث ﻜﺎﻨت أﻋﻠﻰ ﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﺒدﻴل  ﻤﺘﻘﺎرﺒﺔ أﺤﻴﺎﻨﺎ أﺨرى؛و 
ﺒﺄﻗل ﻤن و ﻓﻲ ﺤﻴن  ،%03.13 "اﻝﻤﺘوﺴط"ﻝﻴس ﺒﺒﻌﻴد ﻋﻨﻬﺎ ﺒﻠﻐت ﻨﺴﺒﺔ اﻝﺒدﻴل و  %08.33
، أﻤﺎ أدﻨﻰ ﻨﺴﺒﺔ ﻓﻜﺎﻨت %05.72 "ﻤﻨﺨﻔض ﺠدا"ﻫذﻩ اﻝﻨﺴﺒﺔ ﺒﻘﻠﻴل ﺒﻠﻐت ﻨﺴﺒﺔ اﻝﺒدﻴل 
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اﻝﻜﺒﻴرة "ٕاﻨﻌدام ﻨﺴﺒﺔ اﻹﺠﺎﺒﺔ إﺘﺠﺎﻩ اﻝدرﺠﺔ و  %05.7ﺒﻨﺴﺒﺔ  "ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة"ﻝﻠﺒدﻴل ﻤﺘوﻓر 
  . "ﺠدا
اﻝﺒراﻤﺞ  ااﻝذﻴن ﻨﻔذو ، ﻨﺴﺘﻨﺘﺞ أن اﻝﻤدرﺒﻴن طﻼﻗﺎ ﻤن اﻝﻤﻌطﻴﺎت اﻝﻤوﻀﺤﺔ ﺴﺎﺒﻘﺎإﻨ
ذﻝك راﺠﻊ ﻝﻠدرﺠﺔ اﻝﻀﻌﻴﻔﺔ و اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻻ ﻴﻤﻠﻜون اﻝﻤﻬﺎرة اﻝﻌﺎﻝﻴﺔ ﻓﻲ ﺘوﺼﻴل ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن 
اﻝﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻨﺤو ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة اﻝﺘﻲ ﻋﺒر ﻋﻠﻴﻬﺎ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ اﻝذي و 
  .ب اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻝﻤﻀﺎﻤﻴن ﻫذﻩ اﻝﺒراﻤﺞﻫذا ﻴؤﺜر ﻋﻠﻰ إﺴﺘﻌﺎو   (91.2): ﻗدر ﺒــ
ﻠﻤﻬﺎرات اﻝﻌﺎﻝﻴﺔ ﻓﻲ ﺘوﺼﻴل اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن ﺘﻌد ﻤن أﻫم إن ﺘﻤﺘﻊ اﻝﻤدرﺒﻴن ﻝ
اﻝﻤﻬﺎرات إﻝﻰ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﺒﺼورة ﺘﺘﺴم ت اﻝﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻝﺴﻼﻤﺔ ﺘوﺼﻴل اﻝﻤﻌﺎرف و اﻝﻤﻘوﻤﺎ
، وﺴﻴﺎق ﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻤﻘﺎرﻨﺔأو ﺔ ﺘﻘدﻴﻤﻬﺎ ﻓﻲ ﺼورة ﻤﻨﻬﺠﻴﺔ وﺼﻔﻴو ، اﻝﺘﻜﺎﻤلو اﻝﺘﺴﻠﺴل و ﺒﺎﻝوﻀوح 
اﻝﻤدرﺒون ﺒﻬذﻩ اﻝﻤﻬﺎرة ﻴؤدي ﺒﻜﺜﻴر ﻤﻨﻬم إﻝﻰ ﻋدم ﺘﻤﺘﻊ و . ﻤﻨﻬﺠﻲ إﺴﺘﻘراﺌﻲ أو إﺴﺘﻨﺒﺎطﻲ
، وﻋدم اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ رﺒط اﻝﻤوﻀوﻋﺎت ﺴﻴﺎق ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ اﻝﺨروج ﻋن
اﻝﺘﻲ  ﻋدم اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ ﺘﻘدﻴم ﺘوﻝﻴﻔﺔ ﻤﻨظﻤﺔ ﻝﻤوﻀوﻋﺎﺘﻬم أو ﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴبو ﺒﺒﻌﻀﻬﺎ 
  .ﻴﺴﺘﺨدﻤوﻨﻬﺎ
دﻻﻝﺔ أﻜﻴدة ﻋﻠﻰ ﻋدم  إن ﻋدم ﻜﻔﺎءة اﻝﻤدرب ﻓﻲ ﻨﻘل اﻝﻤﺤﺘوى اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن
 ﻤﻌرﻓﺔ ﻜﺎﻤﻠﺔ ﺒﻤﺎ ﻴﺠري ﻓﻲو  وﻗدرات ﺤرص اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ إﺨﺘﻴﺎر اﻝﻤدرﺒﻴن ذوي ﻜﻔﺎءة 
  .ﻝﺨﺎرﺠﻲ ﻤن ﺘطورات ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻤﺠﺎﺒﻬﺘﻬﺎاﻝﻤﺤﻴط ا
  (أﺒدى اﻝﻤدرﺒون ﻤروﻨﺔ ﻜﺎﻓﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﻘﺒل آراءك وﻤﻼﺤظﺎﺘك: )(63)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
اﻝﻌﺒﺎرة ﺠﺎءت ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ ، ﻴﺘﺒﻴن ﻝﻨﺎ أن ﻫذﻩ (81)ﻤن ﺨﻼل ﻤﻌطﻴﺎت اﻝﺠدول رﻗم 
ﻓﻲ اﻝﻤدرﺒون  اﻝﻔﻌﺎل ﻝﺘدرﻴبااﻝﺴﺎﺒﻌﺔ ﻤن ﺒﻴن اﻝﻌﺒﺎرات اﻝﺘﻲ ﺘوﻀﺢ ﻤدى ﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت 
ﻜﺒﻌد ﺜﺎﻝث ﻤن أﺒﻌﺎد  ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ، وذﻝك 
اﻝدال ﻋﻠﻰ ﺘﻤرﻜز ( 58.0)، واﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري ﺒﻠﻎ ﻨﺴﺒﺔ (81.2)ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗدر ﺒـ 
  .إﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺘﺠﺎﻩ ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة
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ب ﺤول اﻝﺒداﺌل اﻝﺨﻤﺴﺔ  ﺴﺘوزﻴﻊ اﻝﻨ ناﻨطﻼﻗﺎ ﻤن ﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﺠدول ﻴﺘﻀﺢ ﺠﻠﻴﺎ، أ
( %5.63)ﻤﻨﺨﻔض ﺒﻨﺴﺒﺔ " ذ ﺠﺎءت أﻋﻠﻰ ﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﺒدﻴل إﺠﺎءت ﻤﺘﻘﺎرﺒﺔ وﻝﻴس ﻤﺘﺒﺎﻋدة ،
، وﺘﻠﺘﻬﺎ ﻤﺒﺎﺸرة ﻨﺴﺒﺔ %53ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ"وﺒﺄﻗل ﻤﻨﻬﺎ ﺒﻘﻠﻴل ﺠﺎءت ﻨﺴﺒﺔ اﻝﺒدﻴل 
ﺒدرﺠﺔ "ـ ﺜم ﺘﺄﺘﻲ ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻷﺨﻴرﺘﻴن ﻝﻠﺒدﻴﻠﻴن اﻻﻴﺠﺎﺒﻴنﻝﻠﺒدﻴل ﻤﻨﺨﻔض ﺠدا %52
ﻴل دواﻨﻌداﻤﻬﺎ اﻝﺒ% 08.3؛ﺤﻴث ﺒﻠﻐت ﻨﺴﺒﺔ اﻝﺒدﻴل اﻷول ﺒـ "ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺠدا"و"ﻜﺒﻴرة
  .اﻝﺜﺎﻨﻲ
ﻤﻤﺎ ﺴﺒق ﻨﺴﺘﻨﺘﺞ أن اﻝﻤدرﺒﻴن ﻝم ﻴﺒدون اﻝﻤروﻨﺔ اﻝﻜﺎﻓﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﻘﺒل آراء وﻤﻼﺤظﺎت 
ذا ﺤﺴب ﻤﺎ ﺠﺎءت ﺒﻪ ﻨﺘﺎﺌﺞ ، وﻫأﺜﻨﺎء أداءﻫم ﻝﻤﻬﺎﻤﻬم ﻓﻲ ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن
ﻋﻠﻴﻬﺎ  ﻝﺘﻲ ﻋﺒرا" ﺒدرﺠﺔ ﻀﻌﻴﻔﺔ"، ﺤﻴث ﻜﺎن ﻤدى ﺘوﻓر ﻫذا اﻝﺸرط ﻓﻲ ﻫذا اﻝﻤﺤور اﻝﻌﺒﺎرة
واﻝذي ﻴﻨﺘﻤﻲ إﻝﻰ اﻝﻔﺌﺔ اﻷوﻝﻰ ﻤن ﻓﺌﺎت إﺘﺠﺎﻩ ( 81.2)ﺒـ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ اﻝﻤﻘدر 
  . اﻝﻤﻘﻴﺎس
  (أظﻬر ﻝك اﻝﻤدرﺒون ﺘﻤﻜﻨﺎ واﻀﺤﺎ ﻝﻤﺤﺘوى اﻝﺒراﻤﺞ) اﻝﺘﻲ ﻜﺎن ﻤﻔﺎدﻫﺎ : (33)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
اﻝﻤدرﺒون ﺘﻤﻜﻨﺎ واﻀﺤﺎ  أظﻬر ﻝك "ﺨﻼل اﻝﺠدول اﻝﺴﺎﺒق، ﻴﺘﺒﻴن أن اﻝﻌﺒﺎرة  ﻤن
، واﻨﺤراف (81.2)اﺤﺘﻠت اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻤﻨﺔ ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﺒﻠﻎ " ﻝﻤﺤﺘوى اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
  (.88.0)ﻤﻌﻴﺎري ﻗدر ﺒـ
اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺒﻴن اﻝﺒداﺌل اﻝﺨﻤس ﻨﻼﺤظ ﺘوزع إﺠﺎﺒﺎت  ،وﻤن ﺨﻼل اﻝﺠدول ذاﺘﻪ
ﺒدرﺠﺔ " وﺘﺔ، ﺤﻴث ﻜﺎﻨت أﻋﻠﻰ ﻨﺴﺒﺔ اﺠﺎﺒﺔ ﻋﻨد اﻝﺒدﻴل اﻝﺴﻠﺒﻲ اﻝﻤﺘﺎﺤﺔ ﺒﻨﺴب ﻤﺘﻔﺎ
، أﻤﺎ ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ ﻓﻜﺎن إﺨﺘﻴﺎر اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻝﻠﺒدﻴل  %53ﺒﻨﺴﺒﺔ ﻗدرت ﺒـ" ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ
، واﻨﻌدام %5 "ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة"، وﺒﻨﺴﺒﺔ أﻗل ﻜﺎﻨت %08.33ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ"ﻤﺘوﻓر 
  ".ﻜﺒﻴرة ﺠدا"اﻻﺠﺎﺒﺔ ﻋﻨد اﻝﺒدﻴل ﺒدرﺠﺔ 
ﻜﺎﻨت ﺒدرﺠﺔ ﻤن ﺨﻼل ﻤﺎ ﺴﺒق، ﻨﺴﺘﻨﺘﺞ أن إﺠﺎﺒﺔ اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺤول ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة 
، وﻫﻲ ﻤﺎ ﺘؤﻜدﻩ (81.2)وﻫو ﻤﺎ ﻴؤﻜدﻩ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ﻝﻠﻌﺒﺎرة واﻝﻤﻘدر ﺒـ " ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ"
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" ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺠدا"و" ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ" نأﻴﻀﺎ اﻝﻨﺴب اﻝﻤﺌوﻴﺔ ﻝﻤﺠﻤوع اﻝﺒدﻴﻠﻴن اﻝﺴﻠﺒﻴﻴ
وﺒﺎﻝﻤﻘﺎﺒل ﻗﻠﺔ وﻀﻌف  أﻋﻠﻰ ﻨﺴﺒﺔ ﻝﻬذﻴن اﻝﺒدﻴﻠﻴن،وﻫﻲ  %03.16ﻝﻠﻌﺒﺎرة واﻝﻤﻘدر ﺒـ 
ﻜﺒﻴرة "ودرﺠﺔ " ﻤﺘوﻓر ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة " نﻤﺠﻤوع اﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺒﺎﺨﺘﻴﺎر اﻝﺒدﻴﻠﻴن اﻻﻴﺠﺎﺒﻴﻴ
  . %5ﺒـ  تﻗدر " ﺠدا
وﺒﻨﺎءا ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺴﺒق وﺒﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﻫذا اﻝﻤؤﺸر ﻓﻲ ﺘﻘوﻴم اﻝﻤدرﺒون اﻝﻤﻨﻔذون 
اﻝﻤدرﺒون ﻻ ﻴظﻬرون ﺘﻤﻜﻨﺎ واﻀﺤﺎ ﻝﻤﺤﺘوى اﻝﺒراﻤﺞ ﻝﻠﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻴﻤﻜن ﻝﻨﺎ اﻝﻘول ﺒﺄن 
  .اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
   (ﻴﺘﻤﺘﻊ اﻝﻤدرﺒون ﺒﺎﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ اﺜﺎرة اﻝﺤوار واﻝﻨﻘﺎش ﻝدﻴك)  :(53)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
ﻝﻨﺎ ﻤن ﺨﻼل اﻝﺠدول اﻝﺴﺎﺒق أن ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة ﺠﺎءت ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺘﺎﺴﻌﺔ ﻤن  ﻴﺘﺒﻴن
ﺒﻴن اﻝﻌﺒﺎرات اﻝﺘﻲ ﺘﻌد ﻤؤﺸرا ﻝﺘﻘوﻴم اﻝﻤﺘدرﺒون اﻝذﻴن ﻨﻔذوا اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﻤرﻜز 
اﻝﺘﻜوﻴن اﻝﺘﺎﺒﻊ ﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻠﺢ ﻜﺒﻌد ﺜﺎﻝث ﻤن أﺒﻌﺎد ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤورد  
وﺒﺈﻨﺤراف  ،(51.2)وذﻝك ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗدر ﺒـ  ﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ،اﻝﺒﺸري ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ا
  (.68.0)ﻤﻌﻴﺎري ﺒﻠﻎ 
وﻜﻤﺎ ﻴﺘﺒﻴن ﻤن ﻨﻔس اﻝﺠدول اﻝﺴﺎﺒق، ﺘوزﻴﻊ اﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺒﻴن اﻝﺒداﺌل اﻝﺨﻤس 
اﻷوﻝﻰ ﻋﻨد اﻝﺒدﻴل اﻝﻤﺘﺎﺤﺔ ﺒﻨﺴب ﻤﺘﻘﺎرﺒﺔ؛ﺤﻴث ﺘﻤرﻜزت أﻋﻠﻰ ﻨﺴب اﻻﺠﺎﺒﺔ وﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ 
، ﺘﻼﻩ ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ اﻝﺒدﻴل %03.63ﻗدرت  ﺒﻨﺴﺒﺔ اﺠﺎﺒﺔ" ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ"اﻝﺴﻠﺒﻲ 
ﺒدرﺠﺔ "، وﻜﺎﻨت اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ ﻝﻠﺒدﻴل اﻝﺴﻠﺒﻲ  %08.33ﺒﻨﺴﺒﺔ ﻗدرت ﺒـ " ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ"
،ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺘﻤرﻜزت أﻗل اﻝﻨﺴب اﻝﻤﻤﺜﻠﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎت %03.62ﺒﻨﺴﺒﺔ ﺒﻠﻐت " ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺠدا
واﻨﻌداﻤﻬﺎ ﻝدى اﻝﺒدﻴل ، %08.3ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺒﻨﻴﺒﺔ "و اﻝﺒدﻴﻠﻴن اﻻﻴﺠﺎﺒﻴن ﺤاﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻨ
  ".ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة"
اﺘﺠﺎﻩ ﺴﻠﺒﻲ  ﻨﺤو ﺘﻤﺘﻊ اﻝﻤدرﺒون  اﻝﻤﺘدرﺒﻴنﻤن ﺨﻼل اﻝﻨﺴب اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﻴﻤﻜن اﻝﻘول أن 
، وﻫو ﻤﺎ ﻴؤﻜدﻩ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ  ﻝﻠﻌﺒﺎرة واﻝﻤﻘدر ﺒـ ﺒﺎﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ اﺜﺎرة اﻝﺤوار واﻝﻨﻘﺎش ﻝدﻴﻪ
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ﺒدرﺠﺔ " ﻝﺒدﻴﻠﻴن اﻝﺴﻠﺒﻴﻴنﻝﻤﺠﻤوع ا و ﻜذﻝك ﻤﺎ ﺘؤﻜدﻩ اﻝﻨﺴب اﻝﻤﺌوﻴﺔ اﻝﻌﺎﻝﻴﺔﻫ، و (51.2)
، وﺒﺎﻝﻤﻘﺎﺒل ﻗﻠﺔ ﻤﺠﻤوع اﺠﺎﺒﺎت %06.26ﺒـ ﻝﻠﻌﺒﺎرة واﻝﻤﻘدر " ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺠدا" و" ﺔﻤﻨﺨﻔﻀ
  .%08.3واﻝﻤﻘدر ﺒـ " ﻜﺒﻴرة ﺠدا"و" ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة"اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺒﺈﺨﺘﻴﺎر اﻝﺒدﻴﻠﻴن اﻻﻴﺠﺎﺒﻴن 
، وﺒﺎﻹﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ ﻫذا اﻝﻤؤﺸر، ﻴﻤﻜن ﻝﻨﺎ اﻝﻘول ﺒﺄن درﺠﺔ ﺘوﻓر وﺒﻨﺎءا ﻋﻠﻰ ﻤﺎﺴﺒق
ﻤﻨﺨﻔض، وﻫذا ﻴدل ﻋﻠﻰ أﻨﻪ ﻤن ﻨﻘﺎط ﻫذا اﻝﻤﺒدأ ﻓﻲ اﻝﻤدرﺒون اﻝﻤﻨﻔذون ﻝﻠﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ 
  .ﻀﻌف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻋﺎﻤﺔ وﺒﻌد اﻝﻤدرﺒون ﺨﺎﺼﺔ
  (ﻴراﻋﻲ اﻝﻤدرﺒون اﻝﻔروق اﻝﻔردﻴﺔ ﺒﻴن اﻝﻤﺘدرﺒﻴن) (:62)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
ﻴراﻋﻲ اﻝﻤدرﺒون اﻝﻔروق اﻝﻔردﻴﺔ ﺒﻴن " أن ﻋﺒﺎرة ( 81) رﻗم ﻝﻨﺎ ﻤن ﺨﻼل اﻝﺠدول ﻴﺘﺒﻴن
ﻴن ﺠﺎءت ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﻌﺎﺸرة  ﻤن ﻋﺒﺎرات اﻝﺒﻌد اﻝﺜﺎﻝث اﻝﻤرﺘﺒط ﺒﺘﻘوﻴم اﻝﻤدرﺒ" اﻝﻤﺘدرﺒﻴن
ﻋﻠﻰ ﺸروط وﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب  ﻫمﻝﻠﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤن ﺨﻼل ﺘوﻀﻴﺢ ﻤدى ﺘوﻓر  اﻝﻤﻨﻔذﻴن
، واﻨﺤراف (60.2)اﻝﻔﻌﺎل واﻝﺘﻲ ﺘﻌد ﻤن ﻤؤﺸرات ﻫذا اﻝﺒﻌد، ﺤﻴث ﻗدر ﻤﺘوﺴطﻬﺎ اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ 
  (.88.0)ﻤﻌﻴﺎري 
وﻴﺘﻀﺢ ﻝﻨﺎ ﻤن ﺨﻼل اﻝﺠدول اﻝﺴﺎﺒق، اﻻﺘﺠﺎﻩ اﻝﻤﻨﺨﻔض ﻹﺠﺎﺒﺔ أﻓراد ﻤﺠﺘﻤﻊ 
ﻤﺘﻔﺎوﺘﺔ أﺤﻴﺎﻨﺎ  ﺔ ﻨﺤو ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة، ﺤﻴث ﺘوزﻋت إﺠﺎﺒﺎﺘﻬم ﺒﻴن ﺒداﺌل اﻝﻤﻘﻴﺎس ﺒدرﺠﺎتﺴاﻝدرا
ﻤﺘﻘﺎرﺒﺔ أﺤﻴﺎﻨﺎ أﺨرى؛ ﺤﻴث ﺘﻤرﻜزت أﻋﻠﻰ اﻝﻨﺴب ﻝدى اﻝﺒدﻴﻠﻴن اﻝﺴﻠﺒﻴﻴن،إذ ﻜﺎﻨت ﻓﻲ و 
" ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ"،ﻝﻠﺒدﻴل اﻝﺴﻠﺒﻲ ﻤﺘوﻓر  %08.83 اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻷوﻝﻰ ﺒﺄﻋﻠﻰ ﻨﺴﺒﺔ ﻤﻘدرة ﺒـ
 %03.62، وﺒﻨﺴﺒﺔ ﺒﻠﻐت "ﻤﻨﺨﻔض ﺠدا"ﻝﻠﺒدﻴل  %03وﺘﻼﻩ ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ وﺒﻨﺴﺒﺔ 
، ﺒﻴﻨﻤﺎ وﺒﺄﻗل ﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﺒدﻴل "ﻤﺘوﻓر ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ "اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﺘﺠﺎﻩ اﻝﺒدﻴلﻤن إﺠﺎﺒﺎت 
ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة "، واﻨﻌدام إﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻨﺤو اﻝﺒدﻴل ﻤﺘوﻓر %5ﺒﻠﻐت " ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة"ﻤﺘوﻓر
  ".ﺠدا
ﻤﻤﺎ ﺴﺒق ﻴﺘﺒﻴن ﻝﻨﺎ وﺠود اﺘﺠﺎﻩ ﻤﻨﺨﻔض ﻨﺤو ﻤدى ﻤراﻋﺎة اﻝﻤدرﺒون ﻝﻠﻔروق اﻝﻔردﻴﺔ 
درﺠﺔ ﺘوﻓر ﻫذا اﻝﻤؤﺸر ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ، وﻫو ﻤﺎ أﻜدﻩ ﺒﻴن اﻝﻤﺘدرﺒﻴن،ﺤﻴث، ﺠﺎءت  
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، وﻫو ﻤﺘوﺴط ﻴﻨﺘﻤﻲ اﻝﻰ (60.2)اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ﻝﻬذا اﻝﻤؤﺸر واﻝﻌﺒﺎرة اﻝذي ﻗدر ﺒـ 
اﻝﻔﺌﺔ اﻷوﻝﻰ ﻤن ﻓﺌﺎت اﻝﻤﻘﻴﺎس اﻝﻤﻌﺒرة ﻋﻠﻰ اﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﻨﺨﻔﻀﺔ، وذﻝك راﺠﻊ ﻹﻨﺘﻤﺎء ﻫذا 
  [.33.2 -1]ﻝﻰ اﻝﻤﺠﺎل اﻝﺨﺎص ﺒﻬذﻩ اﻝﻔﺌﺔ وﻫوإاﻝﻤﺘوﺴط 
ﻝﻠﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﻤرﻜز ﺘﻜوﻴن اﻝﻤؤﺴﺴﺔ  ذﻴناﻝﻤﻨﻔ ﻴنوﻤﻨﻪ ﻨﺴﺘﻨﺘﺞ أن اﻝﻤدرﺒ
  .ق اﻝﻔردﻴﺔ ﺒﻴن اﻝﻤﺘدرﺒﻴنو ﻻ ﻴﺄﺨذون ﺒﻌﻴن اﻻﻋﺘﺒﺎر اﻝﻔر  اﻝوطﻨﻴﺔ
  (ﺸﺠﻌك اﻝﻤدرﺒون ﻋﻠﻰ اﻝﻤﺸﺎرﻜﺔ ﺒﻔﻌﺎﻝﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ (: ) 43)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
ﺒﻤﺘوﺴط ( اﻝﻤدرﺒون) ﺘرﺘﻴب ﻋﺒﺎرات ﻫذا اﻝﺒﻌد إﺤﺘﻠت ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺤﺎدﻴﺔ ﻋﺸر ﻤن 
  (. 68.0) و إﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري (  30.2: ) ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗدر ﺒـ
أﺠﺎب اﻝﻤﺘدرﺒون ﺒﻨﻔس و ﻝﻠﺒدﻴل اﻝﻤﻨﺨﻔض  %03.14وﺘﻤت اﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة ﺒﻨﺴﺒﺔ 
، ﺤﻴث ﻗدرت  "ﻤﺘوﺴطﺔ"ﻤﺘوﻓر ﺒدرﺠﺔ و  "ﺠداﻤﻨﺨﻔﻀﺔ "اﻝﻨﺴﺒﺔ اﺘﺠﺎﻩ اﻝﺒدﻴﻠﻴن ﻤﺘوﻓر ﺒدرﺠﺔ 
 "ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة"، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻜﺎﻨت اﻹﺠﺎﺒﺔ اﺘﺠﺎﻩ اﻝﺒدﻴل ﻤﺘوﻓر %08.82: ﻨﺴﺒﺔ اﻹﺠﺎﺒﺔ ﺒــــ
  . "ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة"ﻫﻲ أﻗل اﻝﻨﺴب ﺒﻌد إﻨﻌدام اﻹﺠﺎﺒﺔ اﺘﺠﺎﻩ اﻝﺒدﻴل اﻷول ﻤﺘوﻓر و  %03.1
ﺒﻔﻌﺎﻝﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ  ﻴدل ﻫذا ﻋﻠﻰ ﻋدم ﺘﺸﺠﻴﻊ اﻝﻤدرﺒون ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن ﻓﻲ اﻝﻤﺸﺎرﻜﺔو 
( 30.2)ﻤﺘوﺴطﻪ اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ﻫذا ﻤﺎ ﺘؤﻜدﻩ اﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﻝﻠﻤؤﺸر اﻝذي ﻗدر اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ و 
 "اﻨﺨﻔض ﺠدو ﻤ "ﻤﻨﺨﻔض"دﻝت ﻋﻠﻴﻪ ﻤﺠﻤوع إﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن اﺘﺠﺎﻩ اﻝﺒدﻴﻠﻴن اﻝﺴﻠﺒﻴﻴن و 
ﻝﺒداﺌل اﻹﺠﺎﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ اﻝﻨﺴﺒﺔ اﻝﻀﺌﻴﻠﺔ ﺠدا ﻹﺠﺎﺒﺔ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن اﺘﺠﺎﻩ او ، %01.07ﺒﻨﺴﺒﺔ 
  . %03.1ﻗدرت ﺒـــ
   . (أوﻀﺢ ﻝك اﻝﻤدرﺒون أﻫداف اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻗﺒل ﻤﺒﺎﺸرﺘﻬم ﻝﻠﻌﻤل) :(21)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
ﺒﺒﻌد اﻝﻤدرﺒﻴن  اﻝﺨﺎص ﺠﺎءت ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻷﺨﻴرة ﻤن ﻋﺒﺎرات اﻝﻤﺤور
اﻝذي ﻴوﻀﺢ ﻤدى ﺘوﻓر اﻝﻤدرﺒون ﻋﻠﻰ اﻝﺸروط و اﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻝﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒراﻤﺞ 
ﻤرﻜز اﻝﺘﻜوﻴن اﻝﺘﺎﺒﻊ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ اﻝوطﻨﻴﺔ ﻝﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻠﺢ ﻝوطﺎﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ 
  (.88.0)و إﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري ﺒﻠﻎ (  68.1: ) ﺒﺴﻜرة ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗدر ﺒــ
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ﻜﺎﻨت أﻋﻠﻰ ﻨﺴﺒﺔ و ﺤﻴث ﺘوزﻋت إﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻨﺤو ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة ﺒﻨﺴب ﻤﺘﻘﺎرﺒﺔ 
ﻤﺒﺎﺸرﺘﻬم ﻝﻠﻌﻤل  وﻀﺤوا أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن ﻗﺒل أن اﻝﻤدرﺒﻴن ﻌﺒرةﻤن إﺠﺎﺒﺎﺘﻬم ﻤ
ﻝﻠﺒدﻴل  %05.23، وﺘﻠﺘﻬﺎ ﻤﺒﺎﺸرة ﻨﺴﺒﺔ %05.24: ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺠدا و ﺒﻨﺴﺒﺔ ﻗدرت ﺒــ
، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻜﺎﻨت إﺠﺎﺒﺔ اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن اﺘﺠﺎﻩ ﺘوﻓر ﻫذا اﻝﻤؤﺸر ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ ﺒﻨﺴﺒﺔ اﻝﻤﻨﺨﻔض
ٕاﻨﻌداﻤﻬﺎ ﻋﻨد و  %08.3ﻓﻲ ﺤﻴن ﻋﺎدت أﻗل ﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﺒدﻴل ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺒﻨﺴﺒﺔ  %03.12
  ."ﻜﺒﻴرة ﺠدا"اﻝﺒدﻴل ﺒدرﺠﺔ 
ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ  ﻤﻤﺎ ﺴﺒق ﻴﺘﺒﻴن ﻝﻨﺎ أن إﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻨﺤو ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة ﺠﺎءت
ﻫذﻩ اﻝدرﺠﺔ ﺘﺸﻴر إﻝﻰ أن اﻝﻤدرﺒﻴن اﻝﻤﻨﻔذﻴن ﻝﻠﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝم ﻴﺸﺠﻌوا اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻋﻠﻰ و 
ﻜدﻩ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ﻫذا ﻤﺎ أو ، اﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺤﺼﻠوا ﻋﻠﻴﻬﺎاﻝﻤﺸﺎرﻜﺔ ﺒﻔﻌﺎﻝﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﺒر 
درﺠﺔ ن ﺤول اﻝﺒدﻴﻠﻴن اﻝﺴﻠﺒﻴﻴن و ﺘوﻓر ﺒو ﻤﺠﻤوع إﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴ(  68.1) اﻝﻤﻘدر ﺒـــ 
  . %05.57: اﻝﻤﻘدر ﺒـــ "ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺠدا"و درﺠﺔ "ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ "
اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻤدى ﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب : ﻝراﺒﻌﺔﻋرض وﺘﺤﻠﻴل ﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﻔرﻀﻴﺔ ا -5
اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ  ﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﻨﻔﻴذاﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﻴﺔ اﻝﻤاﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ 
  :اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ
ﺘوﻓر ول ﻤدى ﺤ –اﻝﺘﻲ ﺘﻠﻘت ﺒراﻤﺠﺎ ﺘدرﻴﺒﻴﺔ  -  اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ وﻝﻤﻌرﻓﺔ وﺠﻬﺔ ﻨظر
اﻝﺒراﻤﺞ اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ اﺴﺘﺨدﻤت ﻓﻲ ﺘﻨﻔﻴذ ﻤﺘطﻠﺒﺎت وﺸروط اﻝﺘرﺒوﻴﺔ ﻓﻲ 
ﻋﺒﺎرة ﻓﻲ ﻤﺤﺘوى اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن وﺠﺎءت إﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻤﻨظﻤﺔ  21اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، ﺘم ﺼﻴﺎﻏﺔ 
ﻓﻲ اﻝﺠدول اﻝﺘﺎﻝﻲ ﺒﻌد ﺤﺴﺎب اﻝﺘﻜرارات واﻝﻨﺴب اﻝﻤﺌوﻴﺔ واﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ واﻻﻨﺤراف 









































ب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﻨﻔذة ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝ
اﻷﺴﺎﻝﻴ
  .
  اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻷﺴﺎﻝﻴب
  84اﻝﻌﺒﺎرة 
  74اﻝﻌﺒﺎرة 
  64اﻝﻌﺒﺎرة 
  54اﻝﻌﺒﺎرة 
   44اﻝﻌﺒﺎرة 
  34اﻝﻌﺒﺎرة 
  24اﻝﻌﺒﺎرة 
  14اﻝﻌﺒﺎرة 
  04اﻝﻌﺒﺎرة 
  93اﻝﻌﺒﺎرة 
  83اﻝﻌﺒﺎرة 
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ﻓﻲ  (ﺘﻤزج اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒﻴن اﻝﺠﺎﻨب اﻝﻨظري واﻝﺘطﺒﻴﻘﻲ ) (:14)ﺠﺎءت اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
 ،(19.2)ط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﺒﻠﻎاﻝﺘرﺘﻴب اﻷول ﻤن ﺤﻴث درﺠﺔ ﺘوﻓرﻫﺎ ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، ﺒﻤﺘوﺴ
  (.29.0)واﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري 
ﺤﻴث ﺘوزﻋت اﺠﺎﺒﺎت اﻓراد ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝدراﺴﺔ ﺤول ﺒداﺌل اﻝدراﺴﺔ،ﻓﺠﺎءت أﻋﻠﻰ ﻨﺴﺒﺔ 
ﻓﻲ % 03.62ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺒﻨﺴﺒﺔ "،ﺘﻼﻩ اﻝﺒدﻴل (%05.24)ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ"ﻝﻠﺒدﻴل 
، % 05.22ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺤﻔﻀﺔ"اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ،أﻤﺎ ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ ﻓﻜﺎﻨت ﻝﻠﺒدﻴل 
، أﻤﺎ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺨﺎﻤﺴﺔ واﻷﺨﻴرة %05.7ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﻤﻨﺨﻔض ﺠدا"واﺤﺘل اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝراﺒﻌﺔ اﻝﺒدﻴل 
  ."ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺠدا" ﻜﺎﻨت ﻤن ﻨﺼﻴب اﻝﺒدﻴل 
ن اﻻﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﻌﺘﻤدة ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ أﻴﺘﺒﻴن  اﻨطﻼﻗﺎ ﻤن اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ
     واﻝﺘطﺒﻴﻘﻲ ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ وﺒﻤﺘوﻴﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗدراﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﻤزج ﺒﻴن اﻝﺠﺎﻨب اﻝﻨظري 
  .(19.2)ﺒـ 
 (ﺴﺎﻫﻤت اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺜﺒﻴت اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻤﻜﺘﺴﺒﺔ(:) 74)أﻤﺎ اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم
ﻴﺘﺒﻴن ﻝﻨﺎ أن ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرى ﺠﺎءت ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ ﻤن ﺤﻴث ( 91)ﻤن ﺨﻼل اﻝﺠدول رﻗم 
         ،واﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري ﻗدر(16.2)ﻎ ﺘوﻓرﻫﺎ ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﺒﻠ
  (.28.0)ﺒـ 
ﻊ اﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﺒﻴن اﻝﺒداﺌل اﻝﺨﻤس اﻝﻤﺘﺎﺤﺔ ﻴﻜﻤﺎ ﻴﺘﺒﻴن ﻤن ﻨﻔس اﻝﺠدول، ﺘوز 
" ﻤﺘوﺴط"ﺒﻨﺴب ﻤﺘﻔﺎوﺘﺔ؛ ﺤﻴث ﺘﻤرﻜزت أﻋﻠﻰ ﻨﺴب اﻻﺠﺎﺒﺔ ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻷوﻝﻰ ﻋﻨد اﻝﺒدﻴل 
اﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ، وﻫﻲ دﻻﻝﺔ ﻋﻠﻰ ان أﻏﻠب %05.74ﺒﺄﻋﻠﻰ ﻨﺴﺒﺔ إﺠﺎﺒﺔ ﻗدرت ﺒـ 
وﺘﻼﻩ ﻓﻲ . ﻤت ﻓﻲ ﺘﺜﺒﻴت اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻤﻜﺘﺴﺒﺔ ﻝدﻴﻬمﻫوﻀﺤت أن اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺴﺎ
، وﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ %08.33ﺒﻨﺴﺒﺔ ﻗدرت ﺒـ" ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ"اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ اﻝﺒدﻴل اﻝﺴﻠﺒﻲ 
،ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺘﻤرﻜزت أﻗل %01ﺒﻨﺴﺒﺔ ﻗدرت ﺒـ" ﻜﺒﻴرة"اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ ﻜﺎﻨت ﻝﻠﺒدﻴل اﻻﻴﺠﺎﺒﻲ ﻤﺘوﻓر ﺒدرﺠﺔ 
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ﺒدرﺠﺔ : ﻝﻨﺴب اﻝﻤﻤﺜﻠﺔ ﻹﺠﺎﺒﺔ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻤن أﻓراد ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝدراﺴﺔ ﻹﺨﺘﻴﺎرﻫم ﻝﻠﺒدﻴﻠﻴنا
  .%03.1ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﻜﺒﻴرة ﺠدا"وﺒدرﺠﺔ  %05.7ﺒﻨﺴﺒﺔ ﻗدرت ﺒـ " ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺠدا"
، ﻴﻤﻜن ﻝﻨﺎ اﻝﻘول أن أﻓراد ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝدراﺴﺔ  ﻴرون ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻤن ﺨﻼل اﻝﻨﺴب اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ
، وﻫو ﻤﺎ ﻴؤﻜدﻩ "ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ"اﻝﻤﻜﺘﺴﺒﺔ ﻝدﻴﻬم اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺜﺒﻴت اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت 
  (.46.2)اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ﻝﻠﻌﺒﺎرة اﻝﻤﻘدر ﺒـ 
  (ﺘم اﺴﺘﺨدام أﺴﺎﻝﻴب ﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﺘﻨوﻋﺔ(: )04)اﻝﻌﺒﺎرة  رﻗم
ﺘرﺘﻴب ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ ﻤن ﺒﻴن ﻋﺒﺎرات ( 91)ﻴﺘﺒﻴن ﻤن اﻝﺠدول رﻗم 
  (.39.0)، وﺒﺎﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري ﺒﻠﻎ (36.2)ﻫذا اﻝﻤﺤور، وذﻝك ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗدرﺒـ 
ﻴﺘﺒﻴن ﻤن ﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﺠدول اﻝﺴﺎﺒق، أن أﻋﻠﻰ ﻨﺴﺒﺔ ﻤن إﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺠﺎءت 
ﺒدرﺠﺔ " ن اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺴﺎﻫﻤت ﻓﻲ ﺘﺜﺒﻴت اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻝدى اﻝﻤﺘدرﺒﻴن أﻝﺘوﻀﺢ 
ﻤن %08.32ﻤن إﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺒﻠﻐت ﻨﺴﺒﺔ  %54ﻤﺘوﺴطﺔ وذﻝك ﺒﻨﺴﺒﺔ ﻗدرت 
ﺴﺎﻝﻴب ﻓﻲ ﺘﺜﺒﻴت اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻝدﻴﻬم ﻜﺎﻨت ﺒدرﺠﺔ ﻷﺘرى أن ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻫذﻩ ا اﺠﺎﺒﺎﺘﻬم
" ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة"، ﺘﻠﺘﻬﺎ ﻤﺒﺎﺸرة اﻝﻨﺴﺒﺔ اﻝﺤﺎﺼﺔ ﺒﺎﻝﺒدﻴل اﻻﻴﺠﺎﺒﻲ %08.32ﺒﻨﺴﺒﺔ  "ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ"
، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻝم ﺘﺴﺎﻫم %51ﺒﻨﺴﺒﺔ ﺒﻠﻐت " ﻤﻨﺨﻔض ﺠدا"، وﺒدرﺠﺔ أﻗل ﻝﻠﺒدﻴل %03.61ﺒﻨﺴﺒﺔ 
  ".ﻜﺒﻴرة ﺠدا" اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﺒدرﺠﺔﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺜﺒﻴت ﻷا
ﺘﻨﻘﻴذ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد  ﻲﻤﻤﺎ ﺴﺒق ﻨﺴﺘﻨﺘﺞ أن اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﻌﺘﻤدة ﻓ
،أي أن ﺘوﻓر ﻫذا اﻝﺸرط ﻓﻲ ﻫذا "ﻤﺘوﺴطﺔ"ﺒﻴت ﻤﻌﻠوﻤﺎﺘﻬم ﺒدرﺠﺔ ﺜاﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺴﺎﻫﻤت ﻓﻲ ﺘ
ﻫو ، و (36.2)، وﻴؤﻜد ﻋﻠﻰ ذﻝك اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ اﻝذي ﺒﻠﻎ "ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ"اﻝﺒﻌد 
ﻝﻰ اﻝﻔﺌﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻌﺒر ﻋﻠﻰ اﻝﻤدى اﻝﻤﺘوﺴط ﻓﻲ ﺘوﻓر ﻫذا اﻝﻤﺒدأ إاﻝﻤﺘوﺴط اﻝذي ﻴﻨﺘﻤﻲ 
  .ﻤن ﻓﺌﺎت ﻤﻘﻴﺎس ﻝﻴﻜرت
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  (وﻗت اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﺘﻨﺎﺴب ﻤﻊ اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘ )(: 93)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
 ،"وﻗت اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﺘﻨﺎﺴب ﻤﻊ ﻷا"ﻴﺘﺒﻴن ﻤن اﻝﺠدول اﻝﺴﺎﺒق أن ﻋﺒﺎرة 
ي ﻴﺤﺘوي اﻝﻤؤﺸرات اﻝداﻝﺔ ﻋﻠﻰ ذاﺤﺘﻠت اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝراﺒﻌﺔ ﻓﻲ ﺘرﺘﻴب ﻋﺒﺎرات اﻝﻤﺠﺎل اﻝراﺒﻊ اﻝ
 اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ  ﻫذﻩ اﻝﺒراﻤﺞ، ﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﻓق ﻤدى ﺘوﻓرﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﺘطﻠﺒﺎتﻷﺘﻘوﻴم ا
، وﺒﺎﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري (85.2)ﻴؤﻜدﻩ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ﻝﻬذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة اﻝذي ﺒﻠﻎ ﻤﺎوﻫو 
  .ل ﻋﻠﻰ ﺘﺸﺘت اﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن اﺘﺠﺎﻩ ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرةاﻝذي ﻴد( 22.1)
ﺘوزﻴﻊ اﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺤول ( 91)وﻝﻘد ﺘﺒﻴﻨت اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﺘﻲ ﺠﺎءت ﻓﻲ اﻝﺠدول رﻗم 
ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ" اﻝﺒداﺌل اﻝﺨﻤس، ﺤﻴث ﻜﺎﻨت أﻋﻠﻰ ﻨﺴﺒﺔ اﻻﺠﺎﺒﺔ ﻝﻠﺒدﻴل ﻤﺘوﻓر
  "ﻤﻨﺨﻔض ﺠدا"و" ﻤﻨﺨﻔض"ﺼﺔ ﺒﺎﻝﺒدﻴﻠﻴن اﻝﺴﻠﺒﻴﻴن ﺎوﺘﻠﺘﻬﺎ ﻤﺒﺎﺸرة اﻝﻨﺴﺒﺔ اﻝﺨ 05.23ﺒﻠﻐت 
، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺠﺎءت أﻗل ﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﺒدﻴﻠﻴن (08.32)اﻝﺘﻲ ﻋﺒرت ﻋﻨﻬﺎ ﻨﻔس اﻝﻨﺴﺒﺔ اﻝﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ 
  .%00.8، و % 03.11ﻋﻠﻰ اﻝﺘواﻝﻰ" ﻜﺒﻴرة ﺠدا" و" ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة"اﻻﻴﺠﺎﺒﻴن 
ﺒدرﺠﺔ " وﻗت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔﻤﻤﺎ ﺴﺒق ﻨﺴﺘﻨﺘﺞ أن اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﺘﻨﺎﺴب ﻤﻊ 
  (.85.2)ﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﺒﻠﻎ ﺒوذﻝك " ﻤﺘوﺴطﺔ
  (ﺜﺎرة داﻓﻌﻴﺔ اﻝﻤﺘدرﺒﻴنإﺴﺎﻋدت اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ :) (44)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
اﺜﺎرة  ﻓﻲ ﺴﺎﻋدت اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ"ﻨﻼﺤظ أن ﻋﺒﺎرة (: 91)ﻤن ﺨﻼل اﻝﺠدول رﻗم 
، واﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري (45.2)اﺤﺘﻠت اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺨﺎﻤﺴﺔ ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﺒﻠﻎ "داﻓﻌﻴﺔ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن
  .أﻓراد اﻝدراﺴﺔ ﻨﺤو ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة إﺠﺎﺒﺎتاﻝدال ﻋﻠﻰ ﺘﺸﺘت ( 10.1)ﻗدر ﺒـ 
ن أﻋﻠﻰ ﻨﺴﺒﺔ ﻤن اﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺠﺎءت أ لﻴﺘﺒﻴن ﻤن اﻝﻨﺴب اﻝﻤوﻀﺤﺔ ﻓﻲ اﻝﺠدو 
، ﻓﻲ ﺤﻴن "ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ"ﻝﻠﺒدﻴل  %05.72، وﺘﻠﺘﻬﺎ ﻤﺒﺎﺸرة ﻨﺴﺒﺔ %05.73ﻝﻠﺒدﻴل 
" ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة"ﺒﻠﻐت ﻨﺴﺒﺔ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ اﻻﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ إﺜﺎرة داﻓﻌﻴﺔ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن 
" ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺠدا" ، ﻜﻤﺎ ﻋﺒرت اﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺘﺠﺎﻩ ﺘوﻓر ﻫذا اﻝﻤﺒدأ ﺒدرﺠﺔ %08.81ـﺒ
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ﺒﺤوﺜﻴن  ء أﻗل ﻨﺴﺒﺔ ﻤن اﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺠﺎ" ﻜﺒﻴرة ﺠدا"، أﻤﺎ اﻝﺒدﻴل ﻤﺘوﻓر ﺒدرﺠﺔ %51ﺒﻨﺴﺒﺔ 
  . %03.1اﻝﻤﻘدرة ﺒـ 
اﻨطﻼﻗﺎ ﻤن اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﻨﺴﺘﺨﻠص أن اﻻﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺴﺎﻋدت ﻓﻲ اﺜﺎرة 
، وﻫذا ﻤﺎ أﻜدﻩ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ اﻝذي ﻗدر ﺒﻨﺴﺒﺔ "ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ "داﻓﻌﻴﺔ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن 
  .، اﻝذي ﻴﻨﺘﻤﻲ إﻝﻰ اﻝﻔﺌﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ ﻤن ﻓﺌﺎت اﻝﻤﻘﻴﺎس اﻝدال ﻋﻠﻰ ﻫذﻩ اﻝدرﺠﺔ(45.2)
  (ﻗدرة اﻝﻤﺘدرﺒﻴنﻤﻊ  اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﺘﺘﻨﺎﺴب : ) (24)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
ﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻷا" ﻴﺘﺒﻴن ﻝﻨﺎ أن ﻋﺒﺎرة ( 91)ﻤن ﺨﻼل اﻝﺠدول رﻗم 
ﺠﺎءت ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺴﺎدﺴﺔ ﻤن ﺒﻴن اﻝﻌﺒﺎرات اﻝﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻝﻤﺠﺎل " ﺘﺘﻨﺎﺴب ﻤﻊ ﻗدرة اﻝﻤﺘدرﺒﻴن
اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻷﺴﺎﻝﻴب  اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲاﻝراﺒﻊ اﻝذي ﻴﻘﻴس ﻤدى ﺘوﻓر اﻝﺸروط واﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت 
ﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ ﻝﻰ اﻝﻤوارد اإاﻝﺘﻲ ﺘم اﻻﺴﺘﻌﺎﻨﺔ ﺒﻬﺎ ﻓﻲ ﺘوﺼﻴل ﻤﺤﺘوى اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ 
  .اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ
ﻤن ﺨﻼل اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻤﺒﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﻨﻔس اﻝﺠدول ﻴﺘﻀﺢ ﻝﻨﺎ ﻤدى ﺘوﻓر ﻫذا اﻝﺸرط ﻤن 
  %05.73وﺠﻬﺔ ﻨظر اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن، ﺘﻤرﻜزت أﻋﻠﻰ ﻨﺴﺒﺔ ﻤن إﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻋﻨد اﻝﺒدﻴل 
وﻫﻲ ﻝﻴﺴت ﺒﺒﻌﻴدة ﻋن ﺴﺎﺒﻘﺘﻬﺎ ﻤن  %08.33ﻓﻲ ﺤﻴن ﺘﻠﺘﻬﺎ ﻨﺴﺒﺔ " ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ" 
ﻤﻌﺒرة ﻋن  %03.61، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺠﺎءت ﺒﻨﺴﺒﺔ "ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ"وﺜﻴن ﻋﻨد اﻝﺒدﻴل اﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤ
ﻓﻲ ﺤﻴن اﺤﺘل اﻝﺒدﻴﻠﻴن  ،"ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺠدا"ﺘﻨﺎﺴب ﻫذﻩ اﻷﺴﺎﻝﻴب ﻤﻊ ﻗدرة اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﺒدرﺠﺔ 
اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻷﺨﻴرة ﺒﻨﻔس اﻝﻨﺴﺒﺔ اﻝﻤﻘدرة " ﻜﺒﻴرة ﺠدا"و"ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة "اﻻﻴﺠﺎﺒﻴن ﻤﺘوﻓر 
  .%03.6ﺒـ
ﺨﻼل اﻝﻨﺴب اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﻴﺘﺒﻴن ﻝﻨﺎ أن اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ  ﻤن
اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﺘﻨﺎﺴب ﻤﻊ ﻗدرة اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﺼﻐﻴر دال ﺤﻠﻰ ذﻝك 
  (.94.2)ﺒﻠﻎ 
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ﺔ ﻴﺜﻴرﺘﺒط ﻨوع اﻷﺴﻠوب اﻝﺘدرﻴﺒﻲ اﻝﻤﻨﻔذ ﺒﺎﻝوﺴﺎﺌل اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ اﻝﺤد(:) 84)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
  (اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ 
ﻴرﺘﺒط ﻨوع اﻻﺴﻠوب اﻝﺘدرﻴﺒﻲ اﻝﻤﻨﻔذ "أن ﻋﺒﺎرة ( 91)ﻼل اﻝﺠدول رﻗم ﺨﺘﺒﻴن ﻝﻨﺎ ﻤن ﻴ
ﺸﻐﻠت اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺴﺎﺒﻌﺔ ﺒﻴن اﻝﻌﺒﺎرات اﻝداﻝﺔ ﻋﻠﻰ  "ﺒﺎﻝوﺴﺎﺌل اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ اﻝﺤدﻴﺜﺔ اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ
ﺘوﻓر ﻫذا اﻝﻤﺒدأ  ﻓﻲ اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﺴﺘﻌﻤﻠﺔ ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ 
وﺒﻨﻔس  و"ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ" ﻤﺘوﻓر ﻝﻠﺒدﻴل  %53ﻋﻠﻰ ﻨﺴﺒﺔ ﻤﻘدرة ﺒـ أت إذ ﻜﺎﻨ.اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ
ﻜﺎن % 05.71 ، وﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ وﺒﻨﺴﺒﺔ"ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ" اﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﺒدﻴل اﻝﺴﻠﺒﻲ
ﻤن  %01رة ﺒـ ﻤﻨﺨﻔض ﺠدا، وﺒﻨﺴﺒﺔ أﻗل ﻤﻨﻬﺎ ﻤﻘد"ﻹﺨﺘﻴﺎر اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻝﻠﺒدﻴل ااﻝﺴﻠﺒﻲ 
" ، وﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة"ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة"اﺠﺎﺒﺎت أﻓراد اﻝدراﺴﺔ ﻜﺎن ﻹﺨﺘﻴﺎر اﻝﺒدﻴل اﻻﻴﺠﺎﺒﻲ ﻤﺘوﻓر
  .%05.2ﺒﻨﺴﺒﺔ 
ﻓﻲ _ ﻤن ﺨﻼل ﻋرﻀﻨﺎ ﻝﻠﻨﺴب اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ، ﻴﺘﺒﻴن ﻝﻨﺎ أن اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﻨﻔذة 
_  اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ ﻤرﻜز اﻝﺘﻜوﻴن اﻝﺨﺎص ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻠﺢ
ﻤﺘوﻓرة ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ، وﻫو ﻤﺎ ﻴؤﻜدﻩ ﺎﺌل اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ اﻝﺤدﻴﺜﺔ اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﺒﺎﻝوﺴ ﻴرﺘﺒط
  (.54.2)اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ اﻝدال ﻝﻠﻌﺒﺎرة واﻝﻤﻘدر ﺒـ
  (ﺘﺴﺎﻋد اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺸﺎرﻜﺔ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻓﻲ اﻝﺘدرﻴب: ) (54)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﺴﺎﻋد  "ﻴﺘﺒﻴن ﻤن ﺨﻼل ﻤﻌطﻴﺎت اﻝﺠدول اﻝﺴﺎﺒق،أن ﻋﺒﺎرة 
ﺠﺎءت ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻤﻨﺔ، وﻫﻲ ﻤﺎدل ﻋﻠﻴﻬﺎ اﻝﻤﺘوﺴط  "ﻤﺸﺎرﻜﺔ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻓﻲ اﻝﺘدرﻴب
؛ ﺤﻴث ﺘﻤرﻜزت (99.0)، وﺒﺎﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري ﺒﻠﻎ (34.2)اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ اﻝﻤﺤﺴوب واﻝﻤﻘدر ﺒـ 
،ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺒﻠﻐت %08.83ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ وﺒﻨﺴﺒﺔ "اﺠﺎﺒﺔ اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻋﻨد اﻝﺒدﻴل اﻝﺴﻠﺒﻲ ﻤﺘوﻓر 
ﻤن  %05.71ﻨﺴﺒﺘﻪ  ، وﻴرى ﻤﺎ%03 ﺒﻨﺴﺒﺔ" ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ"ﺔ اﺠﺎﺒﺎﺘﻬم ﻋﻨد اﻝﺒدﻴل ﻨﺴﺒ
اﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن أن اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﺴﺎﻋد ﻋﻠﻰ ﻤﺸﺎرﻜﺔ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻓﻲ اﻝﺒر 
ﻤن اﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن أن ﻫذﻩ  %03.11ﻜﻤﺎ ﻴرى ﻤﺎ ﻨﺴﺒﺘﻪ  ،"ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺠدا"ﺒدرﺠﺔ 
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ﻜﺒﻴرة "، ﺒﻴﻨﻤﺎ اﺤﺘل اﻝﺒدﻴل ﺒدرﺠﺔ "ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة"ﻴن اﻷﺴﺎﻝﻴب ﺘﺴﺎﻋد ﻋﻠﻰ ﻤﺸﺎرﻜﺔ اﻝﻤﺘدرﺒ
  .%05.2اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻷﺨﻴرة ﺒﻨﺴﺒﺔ  "ﺠدا
ان  جﺎﺴﺘﻨﺘاﻻ ﻜنوﺒﻘراءة أﺨرى ﻹﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻤن اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻤﺘدرﺒﺔ، ﻴﻤ
اﻻﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺴﺎﻋدت ﻋﻠﻰ ﻤﺸﺎرﻜﺔ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ دال 
  (.34.2)ﻠﻰ ذﻝك ﺒﻠﻎ ﻋ
  ( ﺘﺴﺎﻋد اﻻﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻌﻠم اﻝذاﺘﻲ(: )64)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
ﺘﺴﺎﻋد : "، واﻝذي ﺘﻤﺜل ﻤﺤﺘواﻫﺎ ﻓﻲ(64)ﺎرة ﻼﺤظ ﻤن ﺨﻼل اﻝﺠدول اﻝﺴﺎﺒق أن اﻝﻌﺒﻨ
اﻝﺘﺎﺴﻌﺔ ﻤن ﻋﺒﺎرات ﻫذا اﻝﻤﺤور  ، ﺠﺎءت ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ"ﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻌﻠم اﻝذاﺘﻲﻷا
، اﻝذي ﻴدل ﻋﻠﻰ ﺘﺸﺘت (40.1)راف ﻤﻌﻴﺎري ﺒﻠﻎ ، واﻨﺤ(93.2)ﺒﻤﺘوﻴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗدر ﺒـ 
ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ "اﻝﺒدﻴل ﻤﺘوﻓر ﺒدرﺠﺔ  ﺤﺎز إذاﺠﺎﺒﺎت أﻓراد ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝدراﺴﺔ ﻋﻠﻰ اﻝﺒداﺌل اﻝﺨﻤس؛ 
، ﺜم %05.72" درﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ"،وﺘﻼﻩ اﻝﺒدﻴل  %08,33أﻏﻠب إﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺒﻨﺴﺒﺔ " 
  ".ﻜﺒﻴرة ﺠدا" ﻝﻠﺒدﻴل ﺒدرﺠﺔ ، واﻗل ﻨﺴﺒﺔ ﻜﺎﻨت%51ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة"ﻴﻠﻴﻪ اﻝﺒدﻴل 
ﻤﻤﺎ ﺴﺒق ﻴﺘﺒﻴن أن اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ اﻋﺘﻤدﻫﺎ اﻝﻤﺘدرﺒون ﺴﺎﻋدت اﻝﻤﺘدرﺒﻴن 
ﺴﺎﻝﻴب ﻷوﻤﻨﻪ ﻨﺴﺘﻨﺘﺞ أن ﺘوﻓر ﻫذا اﻝﻤطﻠب ﻓﻲ ا ،"ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ"ﻋﻠﻰ اﻝﺘﻌﻠم اﻝذاﺘﻲ 
ــــ ﺒ  ﻲ اﻝﻤﻘدرﺎﺒـــــــــــوﻫو ﻤﺎ أﻜدﻩ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴ" ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ"اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻜﺎﻨت 
  . ( 93.2)
ﺘﻼﺌم اﻷﺴﺎﻝﻴب  اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﻊ ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒراﻤﺞ "اﻝﺘﻲ ﺘﻨص ﻋﻠﻰ (: 83)أﻤﺎ اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
ﻓﻘد ﺠﺎء ﺘرﺘﻴﺒﻬﺎ اﻝﻌﺎﺸر ﻤن ﺘرﺘﻴب ﻋﺒﺎرات ﻫذا اﻝﻤﺤور،ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗدر  "اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
  (.58.0)، واﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري (83.2)ب
ﻤن اﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن وﻀﺤت أن اﻻﺴﺎﻝﻴب ن أﻋﻠﻰ ﻨﺴﺒﺔ أﻤن ﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﺠدول  ﺘﺒﻴن ﺤﻴث
وذﻝك ﺒﻨﺴﺒﺔ ﻗدرت ﺒـ " ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ"اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﻼﺌﻤت ﻤﻊ ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ 
ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ"ﻓﻲ ﺤﻴن ﻜﺎﻨت اﺠﺎﺒﺎﺘﻬم اﺘﺠﺎﻩ ﺘوﻓرﻫذا اﻝﻤؤﺸر  ،%03.14
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اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺴﺎﻝﻴب ﻷ،ﻤن اﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺤول ﻤﻼءﻤت ا%51،ﻓﻴﻤﺎ ﻋﺒرت ﻤﺎﻨﺴﺒﺘﻪ%53
، أﻤﺎ ﺒﺎﻗﻲ ﻋدد اﻻﺠﺎﺒﺎت ﻓﻜﺎﻨت ﻝﻠﺒدﻴل "ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺠدا"ﻝﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ 
  ."ﻜﺒﻴرة ﺠدا"،واﻨﻌدام اﻻﺠﺎﺒﺔ ﻋﻨد اﻝﺒدﻴل ﺒدرﺠﺔ %08.8ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﻤﺘوﻓر ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة"
ﻤﻊ ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  ﺘﻼءﻤتﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻷﻤﻤﺎ ﺴﺒق ﻨﺴﺘﺸف أن ا
  (. 83.2)، واﻝﺘﻲ ﻋﺒر ﻋﻠﻴﻬﺎ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ اﻝذي ﺒﻠﻎ ﻋﻨد ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة "ﻤﺘوﺴطﺔ" ﺒدرﺠﺔ
ﺘواﻓﻘت اﻻﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﺴﺘﻌﻤﻠﺔ ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ ) اﻝﺘﻲ ﺠﺎء ﻓﺤواﻫﺎ(: 73)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
  (اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﻊ اﻷﻫداف اﻝﻤﺒرﻤﺠﺔ
اﺤﺘﻠت ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺤﺎدﻴﺔ ﻋﺸر ﻤن ﻋﺒﺎرات اﻝﻤﺤور اﻝراﺒﻊ ﻤن اﻝﻤﺤﺎور 
ﺘﻌﺒر ﻋن ﻤدى ﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب ﻓﻲ  ﻲﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘدراﺴﺔ اﻝﻤرﺘﺒطﺔ ﺒﺒﻌد اﻷاﻝ
  (.59.0)، واﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري ﺒﻠﻎ (43.2)ﻫذا اﻝﺒﻌد، ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗدر ﺒـ
ﻤن اﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺤول ﻫذﻩ  %08.34ﻤن ﺨﻼل اﻝﺠدول ﻨﻼﺤظ ان ﻨﺴﺒﺔ 
، ﺜم ﻴﻠﻴﻬﺎ اﺠﺎﺒﺔ %05.22ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ "ﻴﻬﺎ اﻝﺒدﻴل ﻠ، وﻴ"ﻤﻨﺨﻔض"اﻝﻌﺒﺎرة ﻜﺎﻨت ﻝﻠﺒدﻴل 
، وﺒﺄﻗل ﻤﻨﻬﺎ ﺒﻘﻠﻴل ﺒﻠﻐت ﻨﺴﺒﺔ %08.81ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﻤﻨﺨﻔض ﺠدا" اﻝﻤﺘدرﺒﻴن اﺘﺠﺎﻩ اﻝﺒدﻴل 
وﻓﻲ اﻷﺨﻴر ﺘﻨﻌدم اﺠﺎﺒﺔ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن اﺘﺠﺎﻩ  ،%51ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﻜﺒﻴرة ﺒدرﺠﺔ"ﺘوﻓر ﻫذا اﻝﻤؤﺸر 
  ".ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺠدا"اﻝﺒدﻴل 
ن اﻻﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﺴﺘﻌﻤﻠﺔ ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ اﻨطﻼﻗﺎ ﻤن اﻝﻤﻌطﻴﺎت اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﻨﺴﺘﻨﺘﺞ أ
وﻫذا ﻤﺎ دل ﻋﻠﻴﻪ اﻝﻤﺘوﺴط " ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ"اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﻼﺌﻤت ﻤﻊ اﻷﻫداف اﻝﻤﺒرﻤﺠﺔ 
  (.43.2)اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ اﻝذي ﻗدر ﺒـ 
 (اﻻﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﻊ اﺴﺘﻌدادات اﻝﻤدرب ﺘﻼءﻤت)  :(34)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
وﻫﻲ ﺒذﻝك ﺸﻐﻠت اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻷﺨﻴرة ﻤن ﻋﺒﺎرات  ﻲ ﻋﺸرﺜﺎﻨاﺤﺘﻠت ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝ
، (00.2)اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، وذﻝك ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗّدر ﺒـ ﺒﺎﻷﺴﺎﻝﻴباﻝﻤﺤور اﻝراﺒﻊ اﻝﻤﺘﻌﻠق 
  (.37.0)واﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري ﺒﻠﻎ 
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أن أﻏﻠب اﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺠﺎءت ﻤﺘﻤرﻜزة ﺤول ، (91)ﻴﺘﻀﺢ ﻤن اﻝﺠدول رﻗم 
 ،"ﻤﻨﺨﻔض ﺠدا"و "ﻤﻨﺨﻔض" اﻝﺒدﻴﻠﻴن ﺤﻴث ﻋﺒرت ﻋﻠﻴﻪ ﻤﺠﻤوع اﺠﺎﺒﺎت  ،نﻴﻠﻴن اﻝﺴﻠﺒﻴﻴاﻝﺒد
، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺘوزﻋت ﺒﺎﻗﻲ اﻻﺠﺎﺒﺎت ﻋﻠﻰ اﻝﺒدﻴل ﻤﺘوﻓر ﺒدرﺠﺔ %08.37واﻝذي ﺘﻤﺜﻠت ﻓﻲ ﻨﺴﺒﺔ 
  ".ﻜﺒﻴرة ﺠدا"و "ﻜﺒﻴرة "ﺒدرﺠﺔ  ﻴناﻻﻴﺠﺎﺒﻴ ﻤﻬﺎ ﻋﻨد اﻝﺒدﻴﻠﻴنواﻨﻌدا ،%03.62" ﻤﺘوﺴطﺔ"
ﻤﻤﺎ ﺴﺒق ﻨﺴﺘﻨﺘﺞ أن اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝم ﺘﺘﻼءم ﻤﻊ اﺴﺘﻌدادت اﻝﻤدرب وﻫذا ﻤﺎ 
اﻝذي ﻴﻨﺘﻤﻲ اﻝﻰ اﻝﻔﺌﺔ اﻷوﻝﻰ ﻤن (  00.2)ﻋﺒر ﻋﻠﻴﻪ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ﻝﻪ اﻝذي ﺒﻠﻎ 
اﻝﻤﻌﺒر ﻋن اﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﻓﺌﺎت اﻝﻤﻘﻴﺎس اﻝﺨﻤﺎﺴﻲ ﻝﻠﻴﻜرت واﻝذي ﻴﻨﺘﻤﻲ اﻝﻰ اﻝﻤﺠﺎل 
  .( 33.2 -1) اﻝﻤﺘﻤﺜل ﻓﻲ
ﻲ ﻴﺴﺘﻌﻴن ﺒﻬﺎ اﻝﻤدرﺒون ﻓﻲ ﺘﻨﻔﻴذ ﺒراﻤﺠﻬم ﺘﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻷﺴﺘﺨﻠص ان اوﻤﻨﻪ ﻨ
   .ﺘﻌﺎﻨﻲ ﻗﺼورا ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻋدم ﻤﻼﺌﻤﺘﻬﺎ ﻤﻊ اﺴﺘﻌدادت اﻝﻤدرب
اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻤدى ﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت : اﻝﺨﺎﻤﺴﺔﻋرض وﺘﺤﻠﻴل ﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﻔرﻀﻴﺔ  -6
ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻠﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻝ اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔاﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ 
   :اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ
ﻋﻠﻰ اﻝﺒﻴﺌﺔ  ﺒﺸﻤوﻝﻬﺎﺒﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ رﻜﻴزة ﻤﻬﻤﺔ ﻓﻲ ﻨﺠﺎح اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻴﺘﺸﻜل اﻝ
ﺒﻴﺌﺔ  دﻓﺈﻋدا؛ واﻝﺘﺠﻬﻴزات ،اﻝزﻤﺎﻨﻴﺔو ﻤن ﺤﻴث اﻝظروف اﻝﻤﻜﺎﻨﻴﺔ  ﻬﺎﺘﻼءﻤﻤو اﻝداﺨﻠﻴﺔ 
اﻝﺘدرﻴب ﻴﺘطﻠب ﺘﺤدﻴد اﻝزﻤﺎن واﻝﻤﻜﺎن اﻝﻤﻨﺎﺴﺒﻴن، وﺘوﻓﻴر اﻷﺠﻬزة واﻷدوات ﻗﺎﻋﺎت اﻝﺘدرﻴب 
  . ﻏﻴرﻫﺎ ﻤن اﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﻀرورﻴﺔ ﻝﻠﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
ﺤول ﻤدى ﺘوﻓر  –اﻝﺘﻲ ﺘﻠﻘت ﺒراﻤﺠﺎ ﺘدرﻴﺒﻴﺔ  - وﻝﻤﻌرﻓﺔ وﺠﻬﺔ ﻨظر اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ 
اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، ﺘم ﺼﻴﺎﻏﺔ  ت ﻓﻴﻬﺎﻨﻔذ اﻝﺘﻲﻤﺘطﻠﺒﺎت وﺸروط اﻝﺘرﺒوﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ 
ﻋﺒﺎرة ﻓﻲ ﻤﺤﺘوى اﻻﺴﺘﺒﻴﺎن وﺠﺎءت إﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻤﻨظﻤﺔ ﻓﻲ اﻝﺠدول اﻝﺘﺎﻝﻲ ﺒﻌد  21
ﺤﺴﺎب اﻝﺘﻜرارات واﻝﻨﺴب اﻝﻤﺌوﻴﺔ واﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ واﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري وﺘﺤدﻴد اﻝرﺘﺒﺔ 





























ﺠدول ﻴﺒﻴن اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ واﻻﻨﺤرا
 






  اﻝﺒﻴﺌﺔ  اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  
  84اﻝﻌﺒﺎرة 
  74اﻝﻌﺒﺎرة 
  64اﻝﻌﺒﺎرة 
  54اﻝﻌﺒﺎرة 
   44اﻝﻌﺒﺎرة 
  34اﻝﻌﺒﺎرة 
  24اﻝﻌﺒﺎرة 
  14اﻝﻌﺒﺎرة 
  04اﻝﻌﺒﺎرة 
  93اﻝﻌﺒﺎرة 
  83اﻝﻌﺒﺎرة 
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( رﻴﺒﻲ ﻜﺎﻨت ﻜﺎﻓﻴﺔ ﻝﺘﻐطﻴﺔ ﻤﺘطﻠﺒﺎﺘﻪﻤدة اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘد)وﻫﻲ :(85)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم ﺠﺎءت 
اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻤدى ﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ اﻝﺒﻴﺌﺔ  ﺒﺎﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻷوﻝﻰ ﺒﻴن اﻝﻌﺒﺎرات
اﻝﺘﻜوﻴن اﻝﺨﺎص ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝوطﻨﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﺔ ﻝﻠﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘم ﺘﻨﻔﻴذﻫﺎ ﻓﻲ ﻤرﻜز 
ﻫذﻩ  ﻝوطﺎﻴﺔ ﺒﺴﻜرة ﻤن وﺠﻬﺔ ﻨظر اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤن ﺤﻴث درﺠﺔ ﺘوﻓرﻝﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻠﺢ 
اﻝذي  (70.1)، واﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري (01.3)اﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت ﻓﻲ اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ 
  .ﺴﺔاﻝﺨﻤﺘﺸﺘﺘﻬﺎ ﺒﻴن اﻝﺒداﺌل ر ﻋﻠﻰ ﻋدم ﺘﻤرﻜز اﻻﺠﺎﺒﺎت و ﻴﻌﺒ
     واﻝﺘﻲ ﻗدرت  "ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة"ﺤﻴث ﻜﺎﻨت أﻋﻠﻰ ﻨﺴﺒﺔ اﺠﺎﺒﺔ ﻝﻠﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻋﻨد اﻝﺒدﻴل 
وﺒﺄﻗل ﻤن ﻫذﻩ  ،"ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ"ﻝﻠﺒدﻴل ﻤﺘوﻓر  %52، وﺘﻠﻴﻬﺎ ﻤﺒﺎﺸرة ﻨﺴﺒﺔ %04ﺒـ 
، وﺘﻠﻴﻬﺎ ﻤﺒﺎﺸرة ﻨﺴﺒﺔ %05.22ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ"اﻝﻨﺴﺒﺔ ﺠﺎء اﻝﺒدﻴل ﻤﺘوﻓر 
 %5ﻤن ﻫذﻩ اﻝﻨﺴﺒﺔ ﺒﻘﻠﻴل ﻗدرت ﺒـ، وﺒﺄﻗل "ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺠدا"ﻝﻠﺒدﻴل ﻤﺘوﻓر ﺒدرﺠﺔ %05.7
  ."ﻜﺒﻴرة ﺠدا"ﺠﺎءت اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻷﺨﻴرة ﻝﻠﺒدﻴل اﻻﻴﺠﺎﺒﻲ ﻤﺘوﻓر ﺒدرﺠﺔ 
 - ن ﻤدة اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻜﺎﻨت ﻜﺎﻓﻴﺔ ﻝﺘﻐطﻴﺔ ﻤﺘطﻠﺒﺎﺘﻪأﻝﻰ إﻤﻤﺎ ﺴﺒق ﻨﺨﻠص 
ﻋﻠﻴﻪ اﻝﻤﺘوﺴط  وﻫذا ﻤﺎدل ّ ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ، -ﻜﻤطﻠب ﻤن ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل
، وﻫذا ﻤﺎ ﻴواﻓق (75.1)، واﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري ﺒﻠﻎ (01.3)اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ﻝﻠﻌﺒﺎرة اﻝذي ﻗدر ﺒـ 
ﺤﺴب اﻝﺠدول اﻝذي ﻴوﻀﺢ ﻤدة اﻝﺒراﻤﺞ  - %52.16اﺠﺎﺒﺔ أﻏﻠب اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺤﻴث ﻗدرت 
ﺘراوح ﻤﺎ ﻤن اﺠﺎﺒﺎﺘﻬم اﻝﺘﻲ ﺘرى أن اﻝﻤدة ﻜﺎﻨت ﺘ - اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺤور اﻝﺒﻴﺎﻨﺎت اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ
  .أﻴﺎم اﻝﺘﻲ ﺘﻌد ﻤدة ﻏﻴر ﻜﺎﻓﻴﺔ ﻝﺘﻐطﻴﺔ ﺠﻤﻴﻊ ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ 5اﻝﻰ  3ﺒﻴن 
اﻝﻤرﺘﺒﺔ  ( ﻝكﺘﻌﺘﺒر اﻷﻴﺎم اﻝﺘﻲ ﺠرى ﻓﻴﻬﺎ اﻝﺘدرﻴب ﻤﻨﺎﺴب )  (:06)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم اﺤﺘﻠت 
ﻤن ﻋﺒﺎرات اﻝﻤﺤور اﻝﺨﺎﻤس اﻝﺨﺎص ﺒﺎﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝذي ﻴﻌﺒر ﻋن ﻤدى ﺘوﻓر  اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ
، واﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري (90.3)ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ 
  (.89.0)ﺒﻠﻎ 
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أن ﻫﻨﺎك ﺘﻔﺎوت ﻓﻲ رؤﻴﺔ أﻓراد ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝدراﺴﺔ  (02)ﻴﺘﻀﺢ ﻤن ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﺠدول رﻗم 
ﻴﺎم ﻜﺎﻨت ﻷﻓﻬﻨﺎك ﻤن ﻴرى أن ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ا ،ﻲ ﺠرى ﻓﻴﻬﺎ اﻝﺘدرﻴب ﻝﻬمﻷﻴﺎم اﻝﺘﻝﻤدى ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ا
، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺠﺎءت إﺠﺎﺒﺔ %03.62ﺒﻨﺴﺒﺔ  "ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة"و  %3.6ﺒﻨﺴﺒﺔ  "ﻜﺒﻴرة ﺠدا"ﺒدرﺠﺔ 
وﻫﻲ أﻋﻠﻰ ﻨﺴﺒﺔ  %54اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺤول ﺘوﻓر ﻫذا اﻝﻤﺒدأ ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ ﺒﻨﺴﺒﺔ ﻤﻘدرة ﺒـــ 
ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺠدا ﺤﺴب و ، ﻓﻲ ﺤﻴن ﻜﺎﻨت ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻫذﻩ اﻷﻴﺎم ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ إﺠﺎﺒﺔ
ﻤﻤﺎ ﺴﺒق ﻨﺴﺘﻨﺘﺞ أن اﻷﻴﺎم اﻝﺘﻲ ﺠرى ﻓﻴﻬﺎ . %08.71و %51ﻨﺴﺒﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻝﺘواﻝﻲ 
    اﻝﻤﻘدر ﺤﻴث ﻋﺒر ﻋﻠﻴﻬﺎ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ "ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ"اﻝﺘدرﻴب ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن 
  . ( 90.3)ﺒـــ 
   (ﻜﺎﻓﻴﺔ ﻹﺴﺘﻌﺎﺒك ﻝﻬﺎ ﻤدة اﻝﺒراﻤﺞ( :) 95)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
ن ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة ﺠﺎءت ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ ﻤن أﻴﺘﻀﺢ ﻝﻨﺎ ( 02)ﻤن ﺨﻼل اﻝﺠدول رﻗم 
اﻝذي و ﺒﻴن اﻝﻌﺒﺎرات اﻝﺘﻲ ﺘﻌد ﻤؤﺸرا ﻤن ﻤؤﺸرات اﻝﺒﻌد اﻝﺨﺎﻤس اﻝﻤرﺘﺒط ﺒﺎﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ 
 (80.3)ﻴﻌﺒر ﻋن ﻤدى ﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻴﻬﺎ، ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗدر ﺒـ 
  .(89.0 )ٕاﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري ﺒﻠﻎ و 
درﺠﺔ "ـ ﻤن ﻨﻔس اﻝﺠدول ﻴﺘﻀﺢ ﻝﻨﺎ ﺘﻤرﻜز أﻋﻠﻰ ﻨﺴب اﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻨد اﻝﺒدﻴﻠﻴن ﻤﺘوﻓر ﺒ
ﺎﻨﻴﺔ ، و ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﻝﻜﻠﻴﻬﻤﺎ % 03.63ﻓﻲ ﻨﻔس اﻝرﺘﺒﺔ ﺒﻨﺴﺒﺔ "ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ " و"ﻜﺒﻴرة
، و ﺘﻠﻴﻬﺎ ﻤﺒﺎﺸرة ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ "ﺔﻤﻨﺨﻔﻀ"ﻜﺎن ﻹﺨﺘﻴﺎر اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻝﻠﺒدﻴل  %03.12و ﺒﻨﺴﺒﺔ 
أﻤﺎ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝراﺒﻌﺔ ﻓﻜﺎﻨت ﻝﻠﺒدﻴل ﻤﺘوﻓر ﺒدرﺠﺔ  ،%5ﺠدا ﺒﻨﺴﺒﺔ  ﺔاﻝﺜﺎﻝﺜﺔ اﻝﺒدﻴل ﻤﻨﺨﻔﻀ
  .  %03.1ﻜﺒﻴرة ﺠدا ﺒﻨﺴﺒﺔ 
ﻤن ﺨﻼل ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﺠدول ﻴﺘﺒﻴن ﻝﻨﺎ ان ﻤدة اﻝﺒراﻤﺞ ﻜﺎﻓﻴﺔ ﻹﺴﺘﻌﺎب ﻤﺤﺘوﻴﺎﺘﻬﺎ ﺒدرﺠﺔ 
اﻝذي  (80.3)ﻫذا ﻤﺎ دﻝت ﻋﻠﻴﻪ ﻨﺴﺒﺔ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ﻝﻠﻌﺒﺎرة اﻝذي ﻗدر ﺒــ و  "ﻤﺘوﺴطﺔ"
    اﻝﺘﻲ ﺤدد ﻤﺠﺎﻝﻬﺎﻫﻲ اﻝﻔﺌﺔ اﻝﻤﺘوﺴطﺔ و ﻝﻰ اﻝﻔﺌﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ ﻤن ﻓﺌﺎت إﺘﺠﺎﻩ اﻝﻤﻘﻴﺎس إﻴﻨﺘﻤﻲ 
  [ . 76.3 – 43.2] ﺒــ 
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ﺎت ﺘرﻓﻴﻬﻴﺔ ﻤﺘوﻓرت ﻓﻲ اﻝﻤرﻜز ﺨد) اﻝﺘﻲ ﻴﻨص ﻤﺤﺘواﻫﺎ ﻋﻠﻰ : (55)أﻤﺎ اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
ﺠﺎءت ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝراﺒﻌﺔ ﻤن ﺤﻴث درﺠﺔ ( ﻗﺎﻋﺎت رﻴﺎﻀﻴﺔ و أﺨرى و ﻜﺎﻓﻴﺘﻴرﻴﺎ : ﻤﺜل
ﺒﻤﺘوﺴط  "اﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﺘوﺴطﺔ"، ﺤﻴث إﺤﺘﻠت ﻠب ﻀروري ﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴب اﻝداﺨﻠﻴﺔﺘوﻓرﻫﺎ ﻜﻤط
ﺒﺎت اﻝدال ﻋﻠﻰ ﺘﺸﺘت إﺠﺎ (10.1)ٕاﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري ﺒﻠﻎ و  ( 17.2 )ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗدر ﺒــ 
  . اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻋﻠﻰ اﻝﺒداﺌل اﻝﺨﻤس
ﻝﻠﺒدﻴل ﺒدرﺠﺔ  %5ﺤﻴث ﺘوزﻋت ﻫذﻩ اﻹﺠﺎﺒﺎت ﻋﻠﻰ ﺒداﺌل اﻹﺠﺎﺒﺔ إذ ﻴﻤﺜل ﻤﺎ ﻨﺴﺒﺘﻪ 
ﺒﻨﻔس و . ﻫﻲ أﻗل ﻨﺴﺒﺔ ﻤن ﺤﻴث درﺠﺔ اﻝﺘوﻓرو ﻤﺘدرﺒﻴن  4؛ أي ﻤﺎ ﻴﻘﺎﺒل إﺠﺎﺒﺔ "ﻜﺒﻴرة ﺠدا"
ﺒدرﺠﺔ و  %05.21اﻝﻤﻘدرة ﺒــ و  "ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺠدا"وﺒدرﺠﺔ "ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة "ﻤﺘوﻓر ﻝﻠﺒدﻴﻠﻴن اﻝﻨﺴﺒﺔ 
ﺒﻨﺴﺒﺔ  "اﻝﻤﺘوﺴط "ﻋﻠﻰ اﻝﺨﻴﺎر اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺘوزﻋت إﺠﺎﺒﺔ %03.62ﺒﻨﺴﺒﺔ  "ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ"
  . ﻋﻠﻰ ﻨﺴﺒﺔ إﺠﺎﺒﺔ أو ﻫﻲ  %08.34
ن  أﺜﻴن ﺤول ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة اﻝداﻝﺔ ﻋﻠﻰ و ﻤﺎ ﻴﻤﻜن ﻤﻼﺤظﺘﻪ ﻤن ﺨﻼل إﺠﺎﺒﺔ اﻝﻤﺒﺤو 
وﺠﺎءت ﻫذﻩ . أﺨرى و ﻗﺎﻋﺎت رﻴﺎﻀﻴﺔ و ﻓﻴﺘﻴرﻴﺎ  ﺨدﻤﺎت اﻝﺘرﻓﻴﻪ ﻜﺎ ﻪاﻝﺘﻜوﻴن ﺘوﻓرت ﻓﻴﻤرﻜز 
ﻷﻨﻬﺎ ﺘﻨﺘﻤﻲ  "ﻤﺘوﺴطﺔ"ﺒدرﺠﺔ ﺒﻴﺔ اﻝﻌﺒﺎرة ﻜﺴﺎﺒﻘﺎﺘﻬﺎ ﻤن اﻝﻌﺒﺎرات اﻝﻤﺘوﻓرة ﻓﻲ اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴ
ﻨﻴﺔ اﻝذي ﻴﻨﺘﻤﻲ إﻝﻰ اﻝﻤﺠﺎل اﻝﺨﺎص ﺒﺎﻝﻔﺌﺔ اﻝﺜﺎ (17.2 )إﻝﻰ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ اﻝﻤﻘدر ﺒـــ 
  .اﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﺘوﺴطﺔاﻝﻤﻌﺒرة ﻋﻠﻰ 
اﻝﻤﺘﻨوﻋﺔ اﻝﻤﻌﻴﻨﺔ  اﻝﻘﺎﻋﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤزودة ﺒﺎﻝوﺴﺎﺌل اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ: ) (25)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
  .(ﻋﻠﻰ اﻝﺘدرﻴب 
اﻝﻤﺘدرﺒﺔ أﻓراد  أن إﺘﺠﺎﻫﺎت اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ :(02)ﻴﺘﻀﺢ ﻤن ﺨﻼل اﻝﺠدول رﻗم 
اﻝﻘﺎﻋﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤزودة ﺒﺎﻝوﺴﺎﺌل اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ اﻝﻤﺘﻨوﻋﺔ اﻝﻤﻌﻴﻨﺔ ) ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝدراﺴﺔ ﻨﺤو اﻝﻌﺒﺎرة 
  ﻫو ﻤﺎ دل ﻋﻠﻴﻪ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ اﻝﻤﺤﺴوب و  "ﻤﺘوﺴطﺔ"ﻤﺘوﻓرة ﺒدرﺠﺔ ( ﻋﻠﻰ اﻝﺘدرﻴب 
إﺠﺎﺒﺎت  ﻨﺴﺒﺔ ﺤﻴث ﺘﻤرﻜزت أﻋﻠﻰ ،(99.0)ٕاﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري ﺒﻠﻎ و  56.2و اﻝذي ﻗدر ﺒــ 
ﻤن ﺒﻴن اﻝﺒداﺌل اﻝﺨﻤﺴﺔ اﻝﻤطروﺤﺔ  "ﻤﺘوﺴطﺔ"أﻓراد ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝﺒﺤث ﻋﻨد اﻝﺒدﻴل ﻤﺘوﻓر ﺒدرﺠﺔ 
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ﻤن إﺠﺎﺒﺎت  %05ﺘﻜرار ﻋﻨد ﻫذا اﻝﺒدﻴل ﻤن أﺼل ﺜﻤﺎﻨﻴن ﻓردا ﺒﻨﺴﺒﺔ ﻗدرت ﺒــ   04ﺒﻨﺴﺒﺔ 
اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن اﻝﺘﻲ دﻝت ﻋﻠﻰ أن اﻝﻘﺎﻋﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤزودة ﺒﺎﻝوﺴﺎﺌل اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ اﻝﻤﺘﻨوﻋﺔ 
 02وﻫﻲ ﻨﺴﺒﺔ ﺘﻤﺜل ﻨﺼف إﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺒﻴﻨﻤﺎ  "ﻤﺘوﺴطﺔ"اﻝﻤﻌﻴﻨﺔ ﻓﻲ اﻝﺘدرﻴب ﺒدرﺠﺔ 
اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ن اﻝﻘﺎﻋﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤزودة ﺒﺎﻝوﺴﺎﺌل ﺄﻤﻤن أدﻝو ﺒ %52ﻓردا و ﺒﻨﺴﺒﺔ ﺘﺼل ﺘﻘرﻴﺒﺎ 
ن اﻝﻘﺎﻋﺎت أﻓردا ﻤن أﻓراد ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝدراﺴﺔ  11، ﻜﻤﺎ ﻴرى "ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ"ﺘﻨوﻋﺔ ﺒدرﺠﺔ اﻝﻤ
 "ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺠدا"اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤزودة ﺒﺎﻝوﺴﺎﺌل اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ اﻝﻤﺘﻨوﻋﺔ اﻝﻤﻌﻴﻨﺔ ﻓﻲ اﻝﺘدرﻴب ﺒدرﺠﺔ 
ﺘوﻓر ﻫذا  ﻤن إﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺘدل ﻋﻠﻰ %03.6ﺒﻨﺴﺒﺔ ﻗدرت و ، %08.31ﺒﻨﺴﺒﺔ و 
  ."ﻜﺒﻴرة ﺠدا"اﻝﺸرط ﺒدرﺠﺔ 
ﻗﺎﻋﺎت ﻤزودة  ﻠﻰﻌطﻴﺎت اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ، ﻨﺴﺘﺸف أن درﺠﺔ ﺘوﻓر ﻤرﻜز اﻝﺘﻜوﻴن ﻋوﻤن اﻝﻤ
ﻝﻰ اﻝﻀﻌف أﻜﺜر إاﻝﻤﺘﻨوﻋﺔ اﻝﻤﻌﻴﻨﺔ ﻓﻲ اﻝﺘدرﻴب،ﻜﺎﻨت ﻤﺘوﺴطﺔ ﺘﻤﻴل  اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔﺒﺎﻝوﺴﺎﺌل 
 "اﻝﻤﻨﺨﻔﻀﺔ"ﻤن اﻝﻘوة، وﻫو ﻤﺎدﻝت ﻋﻠﻴﻪ ﻤﺠﻤوع اﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺒﻴن اﻝدرﺠﺔ 
ﻓﻜﺎن ﻤن اﻝﻀروري ﺘزوﻴد ﻫذﻩ . %83ﻓردا وﺒﻨﺴﺒﺔ  13ﺒﻤﺠﻤوع  "اﻝﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺠدا"و
اﻝﻘﺎﻋﺎت ﺒﺎﻝوﺴﺎﺌل اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ اﻝﻤﺘﻨوﻋﺔ ﻝﺘﺴﻬل ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب وﺘﺜﺒﻴت اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻝدى 
  .اﻝﻜﺘدرﺒﻴن
ﻠﻴﻬﺎ ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ ﻋأدوات وأﺠﻬزة اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﻌﺘﻤدة : ) (35)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
  (اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻷﻫداﻓﻬﺎ
ﺤﻴث ﺠﺎءت اﺠﺎﺒﺔ  ،ﺒﺎراتﻌﺘﻴب اﻝﺴﺔ ﻤن ﺘر داﺤﺘﻠت ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺴﺎ
ﺒﺄن  %08.34ﻓردا وﺒﻨﺴﺒﺔ  53، ﺤﻴث أدﻝﻰ (35)ﻤﺘﻔﺎوﺘﺔ ﻨﺤو اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم  اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن
أدوات وأﺠﻬزة اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﻌﺘﻤدة ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻷﻫداﻓﻬﺎ ﺒدرﺠﺔ 
دوات وأﺠﻬزة اﻝﺒﻴﺌﺔ أوﻀﺤوا أن  ﻤن اﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن% 03.62وﺒﻨﺴﺒﺔ  ،ﻤﺘوﺴطﺔ
أي ﻀﻌﻴﻔﺔ،  "ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ"اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﻌﺘﻤدة ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻷﻫداﻓﻬﺎ ﺒدرﺠﺔ 
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وﺒﺄﻗل ﻨﺴب اﻻﺠﺎﺒﺔ ﻜﺎﻨت ﻝﻠﺒدﻴل ﻤﺘوﻓر  ،"ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺠدا"ﻜﺎﻨت اﺠﺎﺒﺎﺘﻬم % 08.81ﺒﻴﻨﻤﺎ 
  . % 05.7ﺒﻨﺴﺒﺔ "ﻜﺒﻴرة ﺠدا"وﻤﺘوﻓر ﺒدرﺠﺔ  %05.21ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة وذﻝك ﺒﻨﺴﺒﺔ 
ﺨﻼل ﻋرض ﻨﺘﺎﺌﺞ اﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺤول ﻫذا اﻝﻤؤﺸر اﻝدال ﻋﻠﻰ  اﻝﻤﻼﺤظ ﻤن
ﻠﻤرﻜز اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻋﻠﻰ ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﺠﺎءت ﻤوزﻋﺔ ﻝ اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤدى ﺘوﻓر
وﻫو ﻤﺎ ﻴؤﻜدﻩ اﻝﻤﺘوﺴط ﺒﻨﺴب ﻤﺘﻔﺎوﺘﺔ ﻤﻤﺎ دل ﻋﻠﻰ وﺠود اﺘﺠﺎﻩ ﻤﺘوﺴط ﻨﺤو ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة 
اﻝدال ﻋﻠﻰ ﺘﺸﺘت اﺠﺎﺒﺎت ( 80.1)ﻗدر ﺒـواﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري ( 55.2)اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ اﻝﻤﻘدر ﺒـ 
  .اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن
( ﺤﻘﻘت ﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴب اﻝراﺤﺔ اﻝﻨﻔﺴﻴﺔ ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن) اﻝﺘﻲ ﻤﻔﺎدﻫﺎ (: 94)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
ﺘرﺘﺒت ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة ﻓﻲ اﻝﺘرﺘﻴب اﻝﺴﺎﺒﻊ ﻤن ﺒﻴن اﻝﻌﺒﺎرات اﻝداﻝﺔ ﻋﻠﻰ ﻤدى ﺘوﻓر ﻤﺒﺎدئ 
، واﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري ﻗدر (05.2)وذﻝك ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗدر ﺒـ ،اﻝﺘدرﻴب ﻓﻲ اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ"ﺤﻴث ﺘﻤرﻜزت ﻤﻌظم اﻻﺠﺎﺒﺎت ﺤول اﻝﻌﺒﺎرة ﻋﻨد اﻝﺒدﻴل (.60.1)ﺒـ
ﻤن اﺠﺎﺒﺎت %03ﻤن اﻻﺠﺎﺒﺎت، ﺘﻠﺘﻬﺎ ﻨﺴﺒﺔ ﻏﻴر ﺒﻌﻴدة ﻋﻨﻬﺎ ﻗدرت ﺒـ  %05.23ﻗدرت ﺒـ
ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق  "ﻤﻨﺨﻔض ﺠدا"ى ﻤن اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺒﻤد %02أﻓراد ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝدراﺴﺔ، ﺒﻴﻨﻤﺎ أﺠﺎب 
ﻝﻠﺒدﻴل ﻤﺘوﻓر  %51اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠراﺤﺔ اﻝﻨﻔﺴﻴﺔ ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن، وﺒﻨﺴﺒﺔ أﻗل ﻤﻨﻬﺎ ﺒﻠﻐت 
ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺠدا"، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺒﻠﻐت أﻗل ﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﺒدﻴل اﻻﻴﺠﺎﺒﻲ ﻤﺘوﻓر  "ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة"
  .%05.2
ﺔ اﻝﻨﻔﺴﻴﺔ ن اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺤﻘﻘت اﻝراﺤأﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﻤن ﺨﻼل ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة 
، وﻫو ﻤﺎ دل ﻋﻠﻴﻪ اﻝﻤﺘوﺴط ﻜﻤؤﺸر ﻤن ﻤؤﺸرات اﻝﺒﻌد اﻝﺨﺎﻤس" ﻤﺘوﺴطﺔ"ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن ﺒدرﺠﺔ 
  (.05.2)اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ اﻝﻤﻘدر ب
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ﺘﻨظﻴم ﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴب أﺴﻬم ﻓﻲ اﺴﺘﻴﻌﺎب وﻓﻬم ) اﻝﺘﻲ ﺘﻨص ﻋﻠﻰ (: 15)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
  (اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻤﻨﺔ ﻓﻲ ﺘرﺘﻴب اﻝﻌﺒﺎرات اﻝﺒﻌد اﻝﺨﺎﻤس اﻝداﻝﺔ ﻋﻠﻰ  ﺠﺎءت
  (.93.2)درﺠﺔ ﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗدر ﺒـ 
ﺒﺄن ﺘﻨظﻴم ﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴب أﺴﻬم ﻓﻲ  %08.83ﺤﻴث أﺠﺎب أﻜﺒر ﻋدد ﻤﻨﻬم ﺒﻨﺴﺒﺔ 
ﻓردا  81، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ ﻴرى " ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ"ﺠﺔ اﺴﺘﻴﻌﺎب وﻓﻬم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒدر 
ﻲ ﺒﺄن ﺘﻨظﻴم اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺴﺎﻫﻤت ﻓ% 05.22ﻤﺎ ﻴﻤﺜﻠون ﻨﺴﺒﺔ  أي ﻤن أﻓراد اﻝدراﺴﺔ
ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ أﻓﺎد % 08.81، وﺒﻨﺴﺒﺔ ﻗدرت ﺒـ اﺴﺘﻌﺎب وﻓﻬم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
" ب وﻓﻬم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒدرﺠﺔ اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺒﺄن ﺘﻨظﻴم اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺴﺎﻫم ﻓﻲ اﺴﺘﻌﺎ
ﻴرى ﻤﻤﺜﻠوﻫﺎ أن ﺘﻨظﻴم اﻝﺒﻴﺌﺔ   %05.71، وﺒﻨﺴﺒﺔ أﻗل ﻤﻨﻬﺎ ﺒﻘﻠﻴل واﻝﺘﻲ ﺒﻠﻐت "ﻤﺘوﺴطﺔ
، ﻓﻲ ﺤﻴن ﺠﺎءت أﻗل ﻨﺴﺒﺔ ﻤن اﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن اﻝﺘﻲ ﻗدرت "ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة "ﺴﺎﻫم 
ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺘﻨظﻴم اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﻓﻬم واﺴﺘﻴﻌﺎب اﻝﺒراﻤﺞ  ااﻝذﻴن أﻗرو %05.2ﺒـ
  ".ﻜﺒﻴرة ﺠدا" اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒدرﺠﺔ
ﻤن ﻤؤﺸرات ﺒﻌد اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﺠود اﺘﺠﺎﻩ  ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻫذا اﻝﻤؤﺸرﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﻤن ﺨﻼل 
اﻝدرﺠﺔ "دﻝت ﻋﻠﻴﻪ  ﻀﻌﻴف وﻤﻨﺨﻔض ﻷﻓراد ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝدراﺴﺔ ﻨﺤو ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة وﻫو ﻤﺎ
ﻴﺠﻌﻠﻨﺎ ﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﻤن ﺨﻼل  وﻫو ﻤﺎ(. 93.2)وﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻝﻬﺎ ﻗدر ﺒـ ﻝﻠﻌﺒﺎرة ﺒﻤﺘ "اﻝﻤﺘوﺴطﺔ
ﻴدل ﻋﻠﻰ وﺠود  وﻫو ﻤﺎ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ،ﻫذا اﻝﻤؤﺸر ﻋدم ﺘوﻓر ﻫذا اﻝﻤﺒدأ ﻓﻲ ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺒﻴﺌﺔ 
ﻗﺼور ﻓﻲ ﺘﻨظﻴم اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﻝﻬﺎ أﺜر ﻜﺒﻴر ﻓﻲ اﺴﺘﻴﻌﺎب وﻓﻬم ﻤﺤﺘوى اﻝﺒراﻤﺞ 
" درﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ" ﻝﻠﺒدﻴﻠﻴن اﻝﺴﻠﺒﻴﻴن ﻝﻠﻌﺒﺎرة وﻫو ﻤﺎ ﺘﺒﻴﻨﻪ اﻝﻨﺴﺒﺔ اﻝﻤﺌوﻴﺔ . اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
درﺠﺔ "ﻤﻘﺎرﻨﺔ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ اﻝﻤﺌوﻴﺔ ﻝﻠﺒداﺌل اﻻﻴﺠﺎﺒﻴﺔ   %03.16ـ واﻝﻤﻘدرة ﺒ" ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺠدا"و
، وﻫذﻩ اﻻﺠﺎﺒﺎت  ﺘدل ﻋﻠﻰ اﺨﺘﻼف اﻝرؤى  %02واﻝﻤﻘدرة ﺒـ " درﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺠدا"و " ﻜﺒﻴرة
  .وﻓﻬم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒﻴن اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺤول ﺘﻨظﻴم اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﻤﺴﺎﻫﻤﺘﻬﺎ ﻓﻲ اﺴﺘﻌﺎب
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اﻨطﻼﻗﺎ ﻤن ﻋرض ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻌﺒﺎرات اﻝﺜﻤﺎﻨﻴﺔ ذات اﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﺘوﺴطﺔ اﻝﺘﻲ ﻴﺘراوح 
ﻝﻰ اﻝﻤﺠﺎل اﻝﻤﺤدد ﺒﺎﺘﺠﺎﻩ اﺠﺎﺒﺎت إواﻝﺘﻲ ﺘﻨﺘﻤﻲ ( 01.3إﻝﻰ 93.2) ﻤﺘوﺴطﻬﺎ اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ﻤن
، اﻝدال ﻋﻠﻰ ﻤدى ﺘوﻓر ﻫذﻩ اﻝﻤﺒﺎدئ (76.3 - 43.2) اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺤول اﻻﺘﺠﺎﻩ اﻝﻤﺘوﺴط 
ﻓﻲ اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﻨﻔذت ﻓﻴﻬﺎ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺒدرﺠﺔ 
  :ﻤﺘوﺴطﺔ، وﻴﻤﻜن أن ﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﻫذﻩ اﻝﻤﺒﺎدئ ﺤﺴب ﺘرﺘﻴﺒﻬﺎ اﻝﺘﺼﺎﻋدي ﻜﻤﺎ ﻴﻠﻲ
  .ﻤدة اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻜﺎﻨت ﻜﺎﻓﻴﺔ ﻝﺘﻐطﻴﺔ ﻤﺘطﻠﺒﺎﺘﻪ -1
  ﺘﻌﺘﺒر اﻷﻴﺎم اﻝﺘﻲ ﺠرى ﻓﻴﻬﺎ اﻝﺘدرﻴب ﻤﻨﺎﺴب ﻝك -2
  .ﻤدة اﻝﺒراﻤﺞ ﻜﺎﻓﻴﺔ ﻹﺴﺘﻌﺎﺒك ﻝﻬﺎ -3
  .ﻜﺎﻓﻴﺘﻴرﻴﺎ ﻗﺎﻋﺎت رﻴﺎﻀﻴﺔ و أﺨرى :ﻤﺜلﺎت ﺘرﻓﻴﻬﻴﺔ ﻤﺘوﻓرت ﻓﻲ اﻝﻤرﻜز ﺨد -4
  .اﻝﻤﺘﻨوﻋﺔ اﻝﻤﻌﻴﻨﺔ ﻋﻠﻰ اﻝﺘدرﻴبﻴﺔ اﻝﻘﺎﻋﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤزودة ﺒﺎﻝوﺴﺎﺌل اﻝﺘﻌﻠﻴﻤ -5
أدوات وأﺠﻬزة اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﻌﺘﻤدة ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ  - 6
  .ﻷﻫداﻓﻬﺎ
  .ﺤﻘﻘت ﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴب اﻝراﺤﺔ اﻝﻨﻔﺴﻴﺔ ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن -7
  .ﺘﻨظﻴم ﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴب أﺴﻬم ﻓﻲ اﺴﺘﻴﻌﺎب وﻓﻬم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ -8
ﺒراﻤﺞ اﻝﺘﻲ ﻨﻔذت ﻓﻴﻬﺎ اﻝ  اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔرﻏم أﻫﻤﻴﺔ ﺘوﻓر اﻝﻤﺒﺎدئ اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﻓﻲ 
اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، إﻻ أﻨﻨﺎ ﻨﻼﺤظ ﻨﺴﺒﺔ ﺘواﻓرﻫﺎ ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ، وﻫذا دﻻﻝﺔ ﻋﻠﻰ وﺠود ﻗﺼور 
وﻫذا ﻤﺎ ِﻴؤﻜد ﻋﻠﻰ أﻫﻤﻴﺔ  .ﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻨﻔذ ﻓﻴﻬﺎ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔااﻋداد اﻝﺒﻴﺌﺔ وﺨﻠل ﻓﻲ 
  .ﺔ اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻋﻠﻰ أﻜﻤل وﺠﻪاﻻﻫﺘﻤﺎم ﺒﺘﻬﻴﺌ
  (ﺘﺘوﻓر اﻻﻀﺎءة اﻝﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻓﻲ ﻗﺎﻋﺎت اﻝﻤرﻜز اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ): (75)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
ﺘرﺘﻴب ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺘﺎﺴﻌﺔ ﻤن ﺒﻴن اﻝﻌﺒﺎرات اﻝﺘﻲ ﺘﻤﺜل ﻤؤﺸرات  ﺠﺎء
اﻝﺒﻌد اﻝﺨﺎﻤس ﻤن أﺒﻌﺎد ﺘﻘوﻴم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻝﻠﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ 
  (.00.1)، واﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري ﻤﻌﻴﺎري ﺒﻠﻎ (12.2)ﺒـ  ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗدرﺒﻤﺘوﺴط 
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ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﻤﺘوﺴطﺔ ﺒدرﺠﺔ"ﺤﻴث ﺘﻤرﻜزت أﻋﻠﻰ ﻨﺴب اﺠﺎﺒﺔ ﻋﻨد اﻝﺒدﻴل 
، وﺒﻨﺴﺒﺔ أﻗل ﻤﻨﻬﺎ ﺒﻘﻠﻴل "ﻤﻨﺨﻔض ﺠدا"ﻝﻠﺒدﻴل  %03.13وﺘﻠﻴﻬﺎ ﻤﺒﺎﺸرة ﻨﺴﺒﺔ %05.23
ﻝﻠﺒدﻴل   %01، ﺒﻴﻨﻤﺎ وﺒﻨﺴﺒﺔ ﻀﺌﻴﻠﺔ ﻗدرت ﺒـ "ﻤﻨﺨﻔض" ﻝﻠﺒدﻴل  %03.62اﻝﺘﻲ ﻗدرت ﺒـ 
  ".ﻜﺒﻴرة ﺠدا" ، واﻨﻌدام اﻻﺠﺎﺒﺔ ﻋﻨداﻝﺒدﻴل ﻤﺘوﻓر ﺒدرﺠﺔ "ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة"ﻤﺘوﻓر 
ﻨﺤو ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة ﻤن طرف اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ذﻩ اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﺘﺠﺎﻩ ﻀﻌﻴف ﻴﺘﻀﺢ ﻝﻨﺎ ﻤن ﺨﻼل ﻫ
واﻝدال ﻋﻠﻰ اﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ( 12.2)وﻫذا ﻤﺎ ﻴؤﻜدﻩ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ﻝﻬﺎ واﻝﻤﻘدرﺒـ 
 %06.75ﻝﺘوﻓر اﻻﻀﺎءة اﻝﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻓﻲ ﻗﺎﻋﺎت اﻝﻤرﻜز اﻝﺘدرﻴﺒﻲ، ﺤﻴث ﻜﺎﻨت 
ﻤﻨﺨﻔض " و " ﻤﻨﺨﻔض"ﻤن اﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ذات ﺘوﺠﻪ ﻤﻨﺨﻔض ﺒﺎﺨﺘﻴﺎر اﻝﺒدﻴﻠﻴن 
، "وﻜﺒﻴرة ﺠدا" و" ﻜﺒﻴرة "ﺒﻴن اﻝﺒدﻴﻠﻴن اﻻﻴﺠﺎﺒﻴن  ﺒدرﺠﺔ  %01وﺒﺎﻝﻤﻘﺎﺒل ﻜﺎﻨت اﺠﺎﺒﺔ " ﺠدا
ﻓﺎﻹﻀﺎءة ﻓﻲ ﻗﺎﻋﺎت ﻤرﻜز اﻝﺘﻜوﻴن ﻀرورﻴﺔ ﺠدا ﻝﻨﺠﺎح ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد 
  .اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ
 ﻘﻴق أﻫدافدرﻴب ﻤﻨﺎﺴب ﻝﺘﺤﻤرﻜز اﻝﺘ)ﺘﻲ ﺘﻨص ﻋﻠﻰ أناﻝ(: 05)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
  (اﻝﺒراﻤﺞ
( 75)ﺠﺎء ﺘرﺘﻴب ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺘﺎﺴﻌﺔ أي ﺒﻨﻔس ﻤرﺘﺒﺔ اﻝﻌﺒﺎرة اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ رﻗم 
ﻠﻰ ﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒﻨﻔس ﻋﻤن ﺒﻴن اﻝﻌﺒﺎرات اﻝداﻝﺔ 
  (.00.1)وﺒﻨﻔس اﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري اﻝذي ﺒﻠﻎ ( 12.2)اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ اﻝذي ﻗدر ﺒـ
ﺒدرﺠﺔ "، و%53وﺒﻨﺴﺒﺔ " ﻤﻨﺨﻔض"ﺤﻴث ﺘﻤرﻜزت أﻋﻠﻰ ﻨﺴﺒﺔ إﺠﺎﺒﺔ ﻋﻨد اﻝﺒدﻴل 
" ﺒﻴﻨﻤﺎ وﺒﺄﻗل ﻤﻨﻬﺎ ﻤﺒﺎﺸرة ﺠﺎء ت اﺠﺎﺒﺔ اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻨﺤو اﻝﺒدﻴل  %82ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﻤﺘوﺴطﺔ 
، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺠﺎءت ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻻﺨﻴرة اﻝﺒدﻴﻠﻴن اﻻﻴﺠﺎﺒﻴن %05.72ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﻤﻨﺨﻔض ﺠدا
  .%05.2ﺠدا ﺒﻨﺴﺒﺔ  وﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة %03.6ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة"
ﻤن ﺨﻼل ﻫذﻩ اﻝﻨﺴب ﻴﻤﻜن ﻝﻨﺎ اﻝﻘول أن ﻤرﻜز ﺘﻜوﻴن اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻝﻴس ﻤﻨﺎﺴﺒﺎ 
ﻝﺘﺤﻘﻴق أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ وﻫو ﻤﺎ ﻴؤﻜدﻩ اﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺤول ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة، ﺤﻴث ﺠﺎءت 
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وﻫﻲ ﻤﺎ ﻋﺒرت " ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ"ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ اﻝﻤرﻜز اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻝﺘﺤﻘﻴق أﻫداف اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ درﺠﺔ 
، وﻜﻤﺎ أﻜدﺘﻬﺎ ﻤﺠﻤوع ﻨﺴﺒﺔ اﺠﺎﺒﺔ اﻝﺒدﻴﻠﻴن (12.2)اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ اﻝذي ﺒﻠﻎ  ﻋﻠﻴﻪ ﻨﺴﺒﺔ
  .%08.8وﺒﺎﻝﻤﻘﺎﺒل ﻤﺠﻤوع اﻝﺒدﻴﻠﻴن اﻻﻴﺠﺎﺒﻴﻴن %  05.26اﻝﺴﻠﺒﻴﻴن 
  (ﺘﺘوﻓر اﻝﺘﻬوﻴﺔ اﻝﻜﺎﻓﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﺎﻋﺎت اﻝﻤرﻜز اﻝﺘدرﻴﺒﻲ: ) (65)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
ﺘﺘوﻓر اﻝﺘﻬوﻴﺔ اﻝﻜﺎﻓﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﺎﻋﺎت اﻝﻤرﻜز " ﻴﺘﻀﺢ أن اﻝﻌﺒﺎرة ( 02)ﻤن اﻝﺠدول رﻗم 
ﻜز  اﻝﺘدرﻴﺒﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﻌﺎﺸرة ﻤن اﻝﻌﺒﺎرات اﻝداﻝﺔ ﻋﻠﻰ ﻤدى ﺘوﻓر ﻫذا اﻝﺸرط ﻓﻲ ﻗﺎﻋﺎت اﻝﻤر 
  (.39.0)، واﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري ﺒﻠﻎ (61.2)ﺒﻤﺘوﺴط  ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗدر ﺒـ 
ﺎﻴﻨﺔ أﺤﻴﺎﻨﺎ أﺨرى،اذ ﺤﻴث ﺘوزﻋت اﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻋﻠﻰ اﻝﺒداﺌل ﻤﺘﻘﺎرﺒﺔ أﺤﻴﺎﻨﺎ وﻤﺘﺒ
 %03، وﺘﻠﻴﻬﺎ ﻨﺴﺒﺔ %05.33ﺒﻨﺴﺒﺔ   "ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ"ﻜﺎﻨت أﻋﻠﻰ ﻨﺴﺒﺔ اﺠﺎﺒﺔ ﻝﻠﺒدﻴل 
وﺒﻨﻔس اﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﺒدﻴل ﻤﻨﺨﻔض ﺠدا وﺒﻬذا ﻴﺤﺘﻼن اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ ، وﻓﻲ   "ﻤﻨﺨﻔض"ﻝﻠﺒﻴدﻴل 
، واﻨﻌداﻤﻬﺎ ﻓﻲ %03.6ﺒﻨﺴﺒﺔ "ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة "اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻻﺨﻴرة ﺘﺄﺘﻲ ﻨﺴﺒﺔ إﺠﺎﺒﺔ اﻝﺒدﻴل 
  ."ﻜﺒﻴرة ﺠدا "ﻝﺒدﻴل ﺒدرﺠﺔا
ﻴﺘﺒﻴن ﻤن ﺨﻼل اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ، اﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﻨﺨﻔﻀﺔ  ﻝﺘوﻓر اﻝﺘﻬوﻴﺔ  اﻝﻜﺎﻓﻴﺔ ﻓﻲ 
، وﻤﺠﻤوع (61.2)ﻗﺎﻋﺎت اﻝﻤرﻜز اﻝﺘدرﻴﺒﻲ وﻫو ﻤﺎﻴؤﻜدﻩ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ  ﻝﻬﺎ واﻝﻤﻘدر ﺒـ 
ن ﻜﻤﺎ ﻴؤﻜدﻩ ﻤﺠﻤوع اﻝﺒدﻴﻠﻴ %06ﺤﻴث ﻗدر  ﺒـ " وﻤﻨﺨﻔض ﺠدا" ﻤﻨﺨﻔض" اﻝﺒدﻴﻠﻴن اﻝﺴﻠﺒﻴن
  .%03.6اﻻﻴﺠﺎﺒﻴﻴن اﻝﻤﻘدر ﺒـ 
  (ﺘﻨﺎﺴب ﻗﺎﻋﺎت اﻝﺘدرﻴب ﻤﻊ ﻋدد اﻝﻤﺘدرﺒﻴن (: )45)اﻝﻌﺒﺎرة رﻗم 
ان ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة ﺠﺎءت ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻷﺨﻴرة وﻫﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ  :(02)ﻴﺘﺒﻴن ﻤن اﻝﺠدول رﻗم 
اﻝﺤﺎدﻴﺔ ﻋﺸر ﻤن ﻋﺒﺎرات اﻝﻤﺤور اﻝﺨﺎﻤس اﻝﺨﺎص ﺒﺎﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ  
  (.19.0)، واﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري ﻗدر ﺒـ (41.2)
، وﺘﻠﺘﻬﺎ ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ  %53ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﻤﻨﺨﻔض"ﺤﻴث ﺘﻤرﻜزت أﻋﻠﻰ ﻨﺴﺒﺔ ﻋﻨد اﻝﺒدﻴل  
ﺒدرﺠﺔ " اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺤول ﺘﻨﺎﺴب ﻗﺎﻋﺎت اﻝﺘدرﻴب ﻤﻊ ﻋدد اﻝﻤﺘدرﺒﻴن اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ  ﺒﻨﺴﺒﺔ اﺠﺎﺒﺔ 
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ن أﻤن اﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن اﻝذﻴن أﻓﺎدوا  %08.82، وﺒﻨﺴﺒﺔ ﻗدرت ﺒـ %03ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﻤﺘوﺴطﺔ
، ﺒﻴﻨﻤﺎ  ﻜﺎﻨت أﻗل "ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺠدا"اﻝﻘﺎﻋﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﺘﻨﺎﺴب ﻤﻊ ﻋدد اﻝﻤﺘدرﺒﻴن 
ﺒﻨﺴﺒﺔ " ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة" ﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ؛ ﻓﻜﺎﻨت اﻨﺴب اﻻﺠﺎﺒﺔ ﻋﻨد اﻝﺒداﺌل اﻻﻴﺠﺎﺒﻴﺔ
  ".ﻜﺒﻴرة ﺠدا"واﻨﻌدﻤت اﺠﺎﺒﺎﺘﻬم ﻋﻨد اﻝﺒدﻴل ﻤﺘوﻓر ﺒدرﺠﺔ   %03.6
ﻤن ﺨﻼل ﻤﺎ ﺴﺒق، ﻴﻤﻜن ﻝﻨﺎ اﻻﺴﺘﻨﺘﺎج ﺒﺄن اﻝﻘﺎﻋﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﺘواﺠدة ﺒﺎﻝﻤرﻜز 
، وذﻝك  "ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ"ﻻ ﺘﺘﻨﺎﺴب ﻤﻊ ﻋدد اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺘوﻓر ﻫذﻩ اﻝﻌﺒﺎرة ﺒدرﺠﺔ  اﻝﺘدرﻴﺒﻲ
درﺠﺔ ﻝﻰ اﻝﻔﺌﺔ اﻷوﻝﻰ ﻓﺌﺎت اﺘﺠﺎﻩ اﻝﻤﻘﻴﺎس واﻝﻤﻌﺒر ﻋن اﻝإﻷن ﻤﺘوﺴطﻬﺎ اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻨﺘﻤﻲ 
، وﺘﻌزو اﻝﺒﺎﺤﺜﺔ ﻫذﻩ [33.2 -1] اﻝﻤﻨﺨﻔﻀﺔ  ﻻﻨﺘﻤﺎﺌﻬﺎ اﻝﻰ ﻤﺠﺎل اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ 
ﻤﺘدرﺒﺎ وﻫذا  31اﺤدة ﻓﻘط ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘوى اﻝﻤرﻜز ﺒطﺎﻗﺔ ﺘدرﻴب و  ﻗﺎﻋﺔاﻝﻨﺘﻴﺠﺔ اﻝﻰ ﺘوﻓر 
ﺤﺴب اﻝدراﺴﺔ اﻻﺴﺘطﻼﻋﻴﺔ ﻝﻠﺒﺎﺤﺜﺔ ﻓﻲ اﻝﻤرﻜز اﻝﺘﻜوﻴﻨﻲ اﻝﺘﺎﺒﻊ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ اﻝوطﻨﻴﺔ ﻝﺼﻨﺎﻋﺔ 
  .اﻝﻤﻠﺢ ﻝوطﺎﻴﺔ ﺒﺴﻜرة
، (65)، (05)،( 75: )ﺒﻨﺎءا ﻋﻠﻰ ﻋرض ﻤﻌطﻴﺎت اﻝﻌﺒﺎرات اﻷرﺒﻌﺔ اﻷﺨﻴرة
ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ اﻝﺘﻲ ﻴﺘراوح ﻤﺘوﺴطﻬﺎ  اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ،واﻝﺘﻲ ﺘﻌﺒر ﻋﻠﻰ ﺘوﻓر ﻫذﻩ اﻝﻤﺒﺎدئ ﺒدرﺠﺔ (45)
اﻝدال ﻋﻠﻰ (  33.2 -1)واﻝﺘﻲ ﺘﻨﺘﻤﻲ إﻝﻰ ﻤﺠﺎل اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ( 12.2 -41.2)ﻤن 
 اﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﻨﺨﻔﻀﺔـ 
، أن ﻫﻨﺎك إﺨﺘﻼف ﻓﻲ آراء  (02)ﻴﺘﻀﺢ ﻤن اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻤوﻀﺤﺔ ﻓﻲ اﻝﺠدول رﻗم 
ﻌﺎل ﻓﻲ اﻝﺒﻴﺌﺔ ووﺠﻬﺎت ﻨظر اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﺤول ﻤدى ﺘوﻓر ﺸروط وﻤﺘطﻠﺒﺎت  اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔ
اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﻨﻔذت ﻓﻴﻬﺎ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، ﺤﻴث ﺘراوح 
 -41.2)ﺒﻴن   -اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ - ﺴﺘﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻝﻠﺒﻌد اﻝﺨﺎﻤس ﻹاﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ 
ﻤﺘوﺴطﺎت ﺘﺘراوح ﺒﻴن اﻝﻔﺌﺔ اﻷوﻝﻰ واﻝﺜﺎﻨﻴﺔ ﻤن ﻓﺌﺎت اﺘﺠﺎﻩ اﻝﻤﻘﻴﺎس اﻝﺘﻲ  وﻫﻲ( 01.3
  .ﻋﻠﻰ اﻝﺘواﻝﻲ( اﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﻨﺨﻔﻀﺔ واﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﺘوﺴطﺔ )ﺘﺸﻴر إﻝﻰ 
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، ﻤﻤﺎ ﻴدل ﻋﻠﻰ ﺘوﻓر ﻫذﻩ (75.2)ﻜﻤﺎ أن اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﻌﺎم ﻝﻬذا اﻝﺒﻌد ﺠﺎء ﺒﻘﻴﻤﺔ 
ﻲ اﻝﻔﺌﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ ﻤن ﻓﺌﺎت اﺘﺠﺎﻩ اﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت ﻓﻲ اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  ﺒﺎﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﺘوﺴطﺔ ﻷﻨﻪ ﺘﻘﻊ ﻓ
  .اﻝﻤﻘﻴﺎس ﻝﻴﻜرت 
، ﻤﻤﺎ ﻴدل ﻫﻠﻰ ﻋدم ﺘﺸﺘت  (27.0)وﻗد ﺒﻠﻎ اﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري اﻝﻌﺎم ﻝﻬذا اﻝﻤﺤور
  .اﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن ﻝﻠﺒﻌد اﻝﺨﺎﻤس
  :ﻋرض ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝدراﺴﺔ -ﺜﺎﻨﻴﺎ
  :ﻋرض ﺨﺼﺎﺌص ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝدراﺴﺔ -1
ﻤن  %52.62 ، ﺒﻴﻨﻤﺎ%57.37أﻏﻠب ﻤﻔردات اﻝدراﺴﺔ ﻤن ﺠﻨس ذﻜور ﺒﻨﺴﺒﺔ   •
ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ  ﻴﻌود ﻫذا اﻝﻔﺎرق ﻓﻲ اﻝﻨﺴب ﺒﻴن اﻝذﻜور واﻷﻨﺎث  .ﺠﻨس اﻻﻨﺎث
ﻝﻰ طﺒﻴﻌﺔ ﻨﺸﺎط اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ اﺴﺘﺨراج وﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻠﺢ اﻝذي ﻴﺘطﻠب إ
  .اء اﻝوظﻴﻔﺔﺠﻬدا ﻓﻲ آد
 .ﺴﻨﺔ 04إﻝﻰ 03ﺘﻤون ﻝﻠﻔﺌﺔ اﻝﻌﻤرﻴﺔ ﻨﻤن ﻤﻔردات اﻝدراﺴﺔ ﻴ  %52.16  •
،  ﻤﺘوﺴط%71و ﺜﺎﻨوي،% 52وﻝﻬم ﻤﺴﺘوى ﺠﺎﻤﻌﻲ،ﻤﻔردات اﻝدرﺴﺔ ﻤن  %55  •
وﻝﻌل اﻝﺴﺒب وراء ارﺘﻔﺎع ﻨﺴﺒﺔ اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﻴن ﻤن اﻝﻤوارد ﻤﺴﺘوى اﺒﺘداﺌﻲ؛  % 2و
؛ ﻝﻜوﻨﻬم اطﺎرات  ﺒﺤﺎﺠﺔ ﻝﻰ ﺘوﻝﻴﻬم ﻝﻤﻨﺎﺼب ﻋﻠﻴﺎ وﺤﺴﺎﺴﺔإاﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻤﻜوﻨﺔ ﻴﻌود 
ﻝﻰ ﻤﻌﺎرف وﻤﻬﺎرات وﺨﺒرات ﺠدﻴدة ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻝﻠﺘﻐﻴﻴرات اﻝﺘﻲ ﺘﺤدث ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ إداﺌﻤﺔ 
 .اﻝداﺨﻠﻴﺔ واﻝﺨﺎرﺠﻴﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ
 ﺴﻨوات،5ﻤن ﻤﻔردات اﻝدراﺴﺔ ﻤﻤن ﻝدﻴﻬم أﻗدﻤﻴﺔ أﻗل ﻤن  %03ﺘﻤﺜل ﻨﺴﺒﺔ   •
ﻝﻬم أﻗدﻤﻴﺔ ﻤن  %57.81، وﺴﻨوات01 إﻝﻰ 5ﺘﺘراوح ﺒﻴنﻤﻤن ﻝدﻴﻬم أﻗدﻤﻴﺔ %62و
 02ﺴﻨﺔ، وﺒﻠﻎ ﻤﻤن ﻝدﻴﻬم أﻜﺜر ﻤن  02إﻝﻰ  61ﻤن  %05.71و ،51اﻝﻰ 11
 .%05.7ﺴﻨﺔ ﺒﻠﻐت 
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ﻤن ﻤﻔردات اﻝدراﺴﺔ ﻤﻤن ﺘدرﺒوا ﺘدرﻴﺒﺎ ﻨظرﻴﺎ وﺘطﺒﻴﻘﻴﺎ، وﺒﻠﻐت ﻨﺴﺒﺔ  %52.64إن  •
 .ﺘطﺒﻴﻘﻴﺎ ﺘدرﻴﺒﺎ ﻝﻠذﻴن ﺘدرﺒوا %52.61ﺒﻴﻨﻤﺎ  ﻨظرﻴﺎ، اﻝﻠذﻴن ﺘدرﺒو  %05.73
أﻴﺎم،  5إﻝﻰ 3ﻤن ﻤﻔردات اﻝدراﺴﺔ ﺘم ﺘدرﻴﺒﻬم ﻓﻲ اﻝﻤدة اﻝﺘﻲ ﺘﺘراوح ﻤن  %52.16 •
ﻨﺴﺒﺘﻪ  ﺤﻴن ﺘدرب ﻤﺎ ﻓﻲ ،ﻓﺄﻜﺜرأﻴﺎم  7ﻜﺎﻨت ﻤدة ﺘدرﻴﺒﻬم ﺘﻤﺘد ﻤن  %81ﺒﻴﻨﻤﺎ 
   .أﻴﺎم 7إﻝﻰ  5ﻓﻲ اﻝﻤدة اﻝﺘﻲ ﺘﺘراوح ﺒﻴن  %57.8
 01ﺘﻠﻘوا  %13 ﺒﻴﻨﻤﺎ دورات ﺘدرﻴﺒﻴﺔ، 5 اردات اﻝدراﺴﺔ ﺘﻠﻘو ﻤن ﻤﻔ %05.75 •
 01ﻤن اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤﻤن ﺘﻠﻘوا أﻜﺜر ﻤن  %52.11ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺒﻠﻐت  ﻨﺴﺒﺔ  دورات،
 .دورات ﺘدرﻴﺒﻴﺔ
أﻫداف ﻓﻲ  اﻝﻔﻌﺎلوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب ﺒﺘ اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ :ﻋرض ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻷوﻝﻰ -2
واﻝﺠدول اﻝﺘﺎﻝﻲ ﻴﻠﺨص ﻨﺘﺎﺌﺞ ؛ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ
  .ﻫذﻩ اﻝﻔرﻀﻴﺔ
  اﻷوﻝﻰﻴوﻀﺢ ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻔرﻀﻴﺔ   :(12)ﺠدول رﻗم
  اﻝدرﺠﺔ     اﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري  اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ  اﻝﻤﺠﺎل
  ﺔﻤﺘوﺴط     94.0  53.2  أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
وﻤواﺼﻔﺎت  ﻴﻌد اﻝﻬدف اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻫو اﻝﻨﺘﻴﺠﺔ اﻝﺘﻲ ﻴراد اﻝوﺼول إﻝﻴﻬﺎ ﺒدرﺠﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ،
ﻫو اﻝذي ﻴﺤﻔز ، وذﻝك ﻷﻨﻪ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻨﺸﺎطﻝﻠﻤﺤددة ﻓﻲ زﻤن ﻤﺤدد، ﻓﻬو ﻨﻘطﺔ اﻝﺒداﻴﺔ  
   .وﻴﺤرك ﺴﻠوك اﻝﻤﺘدرﺒﻴن، وﻫو اﻝذي ﻴرﺸد اﻝﻰ اﻝﺒداﺌل اﻝﻤﻼﺌﻤﺔ ﻝﺒﻠوﻏﻪ
ﻓﻲ أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  اﻝﻔﻌﺎلأﺜﺒﺘت ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝدراﺴﺔ ﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب ﻓﻘد 
وﻫو ﻤﺎدل ﻋﻠﻴﻪ اﻝﻤﺘوﺴط  ﻤﺘوﺴطﺔﺒدرﺠﺔ ﻝﻠﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻜﺎن 
اﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ و رﻏم اﻷﻫﻤﻴﺔ اﻝﻜﺒﻴرة ﻝﻬذﻩ اﻝﻤﺒﺎدئ ﻓ.(53.2)اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ اﻝذي ﺒﻠﻎ 
  .اﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﺘوﺴطﺔاﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ إﻻ أﻨﻬﺎ ﻨﺎﻝت 
  :ﻓﻴﻤﺎﻴﻠﻲﻓﻲ اﻷﻫداف اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  اﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﺘوﺴطﺔاﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘﻲ ﻨﺎﻝت وﺘﻤﺜﻠت 
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  .اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﻌﺎﻝﺞ اﻝﻤﺸﻜﻼت اﻝﺤﻘﻴﻘﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘواﺠﻪ اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻪأﻫداف  -
  .أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ إﺠراﺌﻴﺔ وﻗﺎﺒﻠﺔ ﻝﻠﺘطﺒﻴق ﺒﺴﻬوﻝﺔ -
رﻜزت أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﻐﻴﻴر اﻝﺴﻠوﻜﻴﺎت ﻝدى اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري ﺒﻤﺎ ﻴﺘواﻓق  -
  .وأﻫداف اﻝﻤؤﺴﺴﺔ
  .أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺸﺎﻤﻠﺔ ﻝﺠﻤﻴﻊ ﺠواﻨﺒﻬﺎ -
  .أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻏطت اﻝﺤﺎﺠﺎت اﻝﻔﻌﻠﻴﺔ ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن -
  .ﻬﺎأﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﻊ ﻓﻠﺴﻔﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﺴﻴﺎﺴﺘ ﺘﻨﺴﺠم  -
  .أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﺤددة ودﻗﻴﻘﺔ -
واﻨطﻼﻗﺎ ﻤن ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻫذﻩ اﻝﻔرﻀﻴﺔ ﺘوﺼﻠت اﻝدراﺴﺔ اﻝﻰ اﺴﺘﻨﺘﺎج اﻝﻤﺒﺎدئ واﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت 
وﻤﻨﺨﻔﻀﺔ وﻫﻲ اﻝداﻝﺔ ﻋﻠﻰ ﻋدم ﺘوﻓرﻫﺎ ﻓﻲ  ﺘﺤﺼﻠت ﻋﻠﻰ ﺘﻘدﻴرات ﺒدرﺠﺔ ﻀﻌﻴﻔﺔ ااﻝﺘﻲ
  :ﻴﻠﻲ ﺜﻠﺔ ﻓﻴﻤﺎﻤﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ واﻝﻤﺘ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
 .ﻋﺎﻝﺠت أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤﻬﺎرات اﻝﻔﻨﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﻴﺤﺘﺎﺠﻬﺎ اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻪ -
 .أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ ﺘﺤﻔزك ﻋﻠﻰ اﻝﻤﺸﺎرﻜﺔ ﻓﻲ ﻨﺸﺎطﺎت اﻝﺒراﻤﺞ -
 .أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ ﺘزﻴد ﻤن ﻤﺴﺘوى وﻋﻴك ﺒﺄﻫداف اﻝﻤؤﺴﺴﺔ -
 .ﻝكأﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ واﻀﺤﺔ ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ  -
 .اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ  اﻝﺘﻲ ﺘﺤﺘﺎﺠﻬﺎ ﻓﻲ ﻋﻤﻠكأﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ ﺘﺜري اﻝﻤﻌﺎرف  -
ﻤﻤﺎﺴﺒق ﻴﺘﺒﻴن ﺤﺼول ﻫذا اﻝﻤﺠﺎل ﻋﻠﻰ اﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﺘوﺴطﺔ ﻓﻲ ﺘوﻓرﻩ ﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب 
أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﻌﺎﻝﺞ اﻝﻤﺸﻜﻼت اﻝﺤﻘﻴﻘﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘواﺠﻪ اﻝﻤورد  اﻝﻔﻌﺎل؛ ﻓﺠﺎءت
  .ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ إﺠراﺌﻴﺔ وﻗﺎﺒﻠﺔ ﻝﻠﺘطﺒﻴق ﺒﺴﻬوﻝﺔ ﻫدافأوﻫﻲ ، اﻝﺒﺸري ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻪ
ﻴﺘواﻓق رﻜزت أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﻐﻴﻴر اﻝﺴﻠوﻜﻴﺎت ﻝدى اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري ﺒﻤﺎ 
 اﻨﺴﺠﻤت،ﻏطت اﻝﺤﺎﺠﺎت اﻝﻔﻌﻠﻴﺔ ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴنو  ،ﺸﺎﻤﻠﺔ ﻝﺠﻤﻴﻊ ﺠواﻨﺒﻬﺎ و وأﻫداف اﻝﻤؤﺴﺴﺔ
 . ﻤﺤددة ودﻗﻴﻘﺔﻜﺎﻨت و .أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﻊ ﻓﻠﺴﻔﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وﺴﻴﺎﺴﺘﻬﺎ
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؛ ﻓﻲ ﻤﻌﺎﻝﺠﺔ ﺼورﺘﻌﺎﻨﻲ ﺨﻠل وﻗ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔﻫداف أن ﺄوﻨﻼﺤظ ﻤﻤﺎ ﺴﺒق ﺒ
 ﻋﻤﻠﻴﺔإﻝﻰ أن  ﻤرد ذﻝك ﻴﻌودوﻝﻌل  ،اﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻔﻨﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﻴﺤﺘﺎﺠﻪ اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻪ
ﻤﻤﺎ  ﻗد  اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ،  ﻝم ﺘﻨطﻠق ﺒﻨﺎءا ﻋﻠﻰ ﺤﺎﺠﺎﺘﻪ ﺘﺤدﻴد اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﻔﻌﻠﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ
  . اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﺒﻴﻴﺔأﻫداف اﻝﻤﺸﺎﻜل ﻓﻲ ﺘﺼﻤﻴم  ﻤواﺠﻬﺔ  ﻝﻰإﻴؤدي ﻫذا 
ﻤن ﻋدم ﺘﺤﻔﻴز اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ  ﻓﻲ اﻝﻤﺸﺎرﻜﺔ  ،أﻴﻀﺎ اﻷﻫداف اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻜﻤﺎ ﺘﻌﺎﻨﻲ
ﻓﻲ ﻨﺸﺎطﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ رﻏم ﻀرورة إﺸراك اﻝﻤﺘدرﺒﻴن اﺸراﻜﺎ ﻜﺎﻤﻼ ﻓﻲ ﻨﺸﺎطﺎت 
؛ ﻓﺎﻝﻤﺸﺎرﻜﺔ اﻝﺠﺎدة  ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﺴﺎﻋد ﻋﻠﻰ اﻝﻨﻘﺎش اﻝﻔﻌﺎل اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ
ﺒﺎﻻﻀﺎﻓﺔ اﻝﻰ ﺘﻌزﻴز  ﻝﻰ ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ،إواﻝﻐوص ﻓﻲ أﻋﻤﺎق اﻝﻤﻀﺎﻤﻴن اﻝﺘﻲ ﺘﻬدف اﻝﺒراﻤﺞ 
 ﻓﻲ ﻓوﺠود ﺒﻴﺌﺔ ﻤﺸﺠﻌﺔ وﻤﺤﻔزة  ﺘﺴﻤﺢ ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن ﺒﺘﺤﻤل اﻝﻤﺴؤوﻝﻴﺔ اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻝﺘذﻜر،
  .أداﺌﻬم ﻝﻠﻤﻬﻤﺎت اﻝﺘﻲ ﻴﻜﻠﻔون ﺒﻬﺎ
وﻫﻲ ﻋﻜس  ﻲ ﻏﻴر واﻀﺤﺔ ﻝدى اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔاﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒ ﺠﺎءت أﻫداف ﺒﻴﻨﻤﺎ
؛ ﻓﺎﻝﻬدف ﻏﻴر اﻝﻤﻌروف وﻏﻴر اﻝواﻀﺢ دراﺴﺔ ﻴوﺴف ﺸﻔﻴق أﺒو ﺴﻠطﺎناﻝﻴﻬﺎ  ﻤﺎ ﺘوﺼﻠت
ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴر ﻝدى اﻝﻤﺘدرﺒﻴن، ﺴوف ﻴﺠﻌل اﻝﻤﺸﺎرﻜﻴن ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻴﺴﺘﻬﻠﻜون طﺎﻗﺔ 
ﻋﻘﻠﻴﺔ ﻀﺎﺌﻌﺔ ﻓﻲ ﻤﺤﺎوﻝﺘﻬم ﻝﺘﺨﻤﻴﻴن ﻤﺎﻝﺸﻴﺊ اﻝﻤﻬم، وﻤن ﺜم ﻋوﻀﺎ ﻋن ذﻝك ﻴﺠب ﺘوﺠﻴﻪ 
   .ﻫذﻩ اﻝطﺎﻗﺔ ﻨﺤو ﻓﻬﻤﻬم ﻝﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
ﻤﺴﺘوى وﻋﻲ  ﻋدم ﻤﺴﺎﻫﻤﺘﻬﺎ ﻓﻲ اﻝزﻴﺎدة ﻤناﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻗﺼور ﻓﻲ ﺘواﺠﻪ اﻝﺒراﻤﺞ ﻜﻤﺎ 
ﻓﻌﻠﻰ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻤداد اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﺒﺎﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت  .ﺒﺄﻫداف اﻝﻤؤﺴﺴﺔاﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ 
  .اﻝﻤؤﺴﺴﺔ وأﻫدافاﻝﺠدﻴدة ﺤول ﺴﻴﺎﺴﺔ 
وﺘﻌﺎﻨﻲ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤوﺠﻬﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ ﻤؤﺴﺴﺔ ﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻠﺢ ﻝوطﺎﻴﺔ 
اﻝﻀروري أن  ﻓﻤن. اﻝﺘﻲ ﺘﺤﺘﺎﺠﻬﺎ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻬﺎ ﻋدم اﺜراﺌﻬﺎ ﻝﻠﻤﻌﺎرف اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻤن ﺒﺴﻜرة
اﻝﻤﻌﺎرف اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻐطﻲ ﺠواﻨب ﻋﻤل اﻝﻤﺘدرب  ﺘﺘﻀﻤن أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
  .ﺒﻜﻔﺎءة أﻜﺒرﻋﻤﻠﻪ ﺒﻐرض ﻤﺴﺎﻋدﺘﻪ ﻋﻠﻰ أداء 
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ﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  ﺒﺎ اﻝﺨﺎﺼﺔ ﻝﻰ أن اﻻﻫداف اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔإاﻨطﻼﻗﺎ ﻤﻤﺎ ﺴﺒق ﻨﺨﻠص 
ﺒل ﺘوﻓرت  ﻜﺒﻴرةﻓﻲ ﻤؤﺴﺴﺔ ﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻠﺢ ﻝوطﺎﻴﺔ ﺒﺴﻜرة ﻝم ﺘﺘﺤﻘق ﺒدرﺠﺔ  ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ
 ﻝﻰ ذﻝك  ﻴﻌود اﻝﻰ إ، وواﺠﻬت ﺠواﻨب ﻋدﻴدة ﻤن اﻝﻀﻌف وﻝﻌل اﻝﺴﺒب "ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ"
ﻓﻲ ﺘﺤدﻴد اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ و  ﺔﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﺨطﻴط ﻝﻠﺒراﻤﺞ اﻨطﻼﻗﺎ ﻤن ﻋﻤﻠﻴﺨﻠل ﻓﻲ 
ﻓﻌﻠﻰ ﻤﺨططﻲ اﻝﺘدرﻴب اﻻﻫﺘﻤﺎم ﺒﻬذﻩ اﻝﺠواﻨب ﻝﻠرﻓﻊ ﻤن  اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﺼﻤﻴم اﻝﺒراﻤﺞ 
 .ﻜﻔﺎءة اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ 
ﻓﻲ  اﻝﻔﻌﺎل ﻝﺘدرﻴبااﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒدرﺠﺔ ﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت :اﻝﺜﺎﻨﻴﺔﻋرض ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻔرﻀﻴﺔ  -3
واﻝﺠدول اﻝﺘﺎﻝﻲ  ؛اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻤﺤﺘوﻴﺎت
  .اﻝﻔرﻀﻴﺔﻫذﻩ ﻴﻠﺨص ﻨﺘﺎﺌﺞ 
   ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ ﻴوﻀﺢ(:22)ﺠدول رﻗم 
  اﻝدرﺠﺔ     اﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري  اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ  اﻝﻤﺠﺎل
  ﺔﻤﺘوﺴط     35.0  73.2  اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﺤﺘوﻴﺎت
ﺒﻴﺔ اﻷﺜر اﻝﻜﺒﻴر ﻓﻲ ﻨﺠﺎح اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ وﻝﺘﺤﻘﻴق ﻫذا  ان ﻝﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴ
  .ﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻋﻠﻰ ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎلﻜﺎن ﻤن اﻝﻀروري ﺘوﻓر 
ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝدراﺴﺔ ﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ ﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  أﺜﺒﺘتوﻗد
وﻫو ﻤﺎدل ﻋﻠﻴﻪ اﻝﻤﺘوﺴط  ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔﻝﻠﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻜﺎن 
ﻝﻬذﻩ اﻝﻤﺒﺎدئ واﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ  ﻓرﻏم اﻷﻫﻤﻴﺔ اﻝﻜﺒﻴرة(.73.2)اﻝذي ﺒﻠﻎ ﺤﺴﺎﺒﻲاﻝ
  .اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ إﻻ أﻨﻬﺎ ﻨﺎﻝت اﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﺘوﺴطﺔ
اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  اﻝﻤﺤﺘوﻴﺎتاﺴﺘﻨﺘﺎج اﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘﻲ ﻨﺎﻝت اﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﺘوﺴطﺔ ﻓﻲ وﻴﻤﻜن 
   :ﻤرﺘﺒﺔ ﺘﺼﺎﻋدﻴﺎ ﻝﻠﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ
  .دﻤﺞ ﺒﻴن اﻝﺠﺎﻨب اﻝﻨظري واﻝﺘطﺒﻴﻘﻲﺘاﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  ﻴﺎتﻤﺤﺘو  -1
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ﺘﺘﻴﺢ ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﻔرﺼﺔ ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن ﻝرﺒط ﺨﺒراﺘﻬم اﻝﺘﻲ اﻜﺘﺴﺒوﻫﺎ ﺒﺎﻝﺤﻴﺎة  -2
  .اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ
  .ﺘﺘﻴﺢ ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻔرﺼﺔ ﻝﻤواﺠﻬﺔ اﻝﻤﺸﻜﻼت -3
  .ﻤﺤﺘوى اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﺴﺘﺠﻴب ﻝطﻤوح اﻝﻤﺘدرﺒﻴن -4
  .ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺴﺎﻫﻤت ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴن ﻤﺴﺘواك -5
  .اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤواﻜب ﻝﻠﺘطورات اﻝﺤدﻴﺜﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤﺤﺘوى -  6
ﺤﺴب  اﻝﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ "اﻝﻀﻌﻴﻔﺔاﻝدرﺠﺔ "اﻝﺘﻲ ﻨﺎﻝت  اﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت ﺘﻤﺜﻠت ﺒﻴﻨﻤﺎ
  :ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ ﺘرﺘﻴﺒﻬﺎ
 .ﺴﺎﻋد ﻤﺤﺘوى اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴن ﻗدراﺘك اﻝﻤﻬﺎرﻴﺔ واﻝﻔﻨﻴﺔ -1
 .وﻤﺘﻜﺎﻤﻠﺔ ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﺘراﺒطﺔ -2
 .ﻤﺤﺘوى اﻝﺒراﻤﺞ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻝﺘﺤﻘﻴق أﻫداﻓﻬﺎ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ -3
 .ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﺘﻨوﻋﺔ -4
 .ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻝﺤﺎﺠﺘك اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ -5
 .ﻤﻜررة ﻝدورات ﺴﺎﺒﻘﺔو ﻤﻌظم اﻝﻤواد اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻴﺴت ﻤﻌﺎدة  -6
ﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﻤ وﻗﻠﻴﻠﺔ ﻀﺔﻔإن اﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘﻲ ﺘوﻓرت ﺒدرﺠﺔ ﻤﻨﺨ
ﺘﺤﺴﻴن  ﻓﻲ ﺔ ﻀﻌﻴﻔﺔﺴﺎﻫﻤﻜﺎﻨت اﻝﻤﺤﻴث  ؛ﻋﻠﻰ اﻨﻬﺎ ﻨﻘﺎط ﻀﻌف ﻤﺴت ﻫذﻩ اﻝﺒراﻤﺞ ﻻﻝﺔد
  اﻝﻤﺤﺘوى اﻝﺘدرﻴﺒﻲ نن ﻴﻜو أ" اﻝﻤﻔروض ﻨﻪ ﻤنأرﻏم .اﻝﻤﻬﺎرﻴﺔ واﻝﻔﻨﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻘدرات
ﻝﺘﻲ ا ذو ﺼﻠﺔ وﺜﻴﻘﺔ ﺒﻌﻤل اﻝﻤﺘدرب وأن ﻴرى اﻝﻤﺘدرب ﻫذﻩ اﻝﺼﻠﺔ وﻴﺴﺘﺸﻌر اﻝﻔﺎﺌدة اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ
  .وﻋﻠﻰ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤن ﺠراء ﺘﻠﻘﻲ ﻫذﻩ اﻝﻤﺎدةﺴﺘﻌود ﻋﻠﻴﻪ 
اذ ﻴﺠب  ﻜﻤﺎ ﺒﻴﻨت اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﻀﻌف اﻝﺘراﺒط واﻝﺘﻜﺎﻤل ﻓﻲ ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
ﻴﺠﻌل  ﻫﻨﺎك ﺘﺴﻠﺴل ﻤﻨطﻘﻲن ﻴﺤدد اﻝﻤﺤﺘوى اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﺘﺘﺎﺒﻊ اﻝﻤوﻀوﻋﺎت ﺒﺤﻴث ﻴﻜون أ
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وﺘﺘواﻓق ﻫذﻩ اﻝﻨﺘﻴﺠﺔ ﻤﻊ  .ﻵﺨر  وﻴﻠﻤس اﻝرﺒط ﺒﻴن اﻝﻤوﻀوﻋﺎتاﻝﻤﺘدرب ﻴﻨﺘﻘل ﻤن ﻤوﻀوع 
اﻝﺘﻲ  "ﻓﻌﺎﻝﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب اﻝﻤﻬﻨﻲ وأﺜرﻩ ﻋﻠﻰ اﻷداء "ﺒﻌﻨوان ﻨﺘﻴﺠﺔ دراﺴﺔ ﻤﺠﺎﻫدي اﻝطﺎﻫر 
اﻝﻤﻨﻬﺠﻲ ﻝﻰ اﻻﻨﺴﺠﺎم اﻝﺘﺎم واﻝﺘﺴﻠﺴل إن ﻤﺤﺘوى اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﻔﺘﻘر إﻝﻰ أﺘوﺼﻠت 
  .اﻝﺴﻠﻴم ﺒﻴن ﻤﻜوﻨﺎﺘﻪ وﻫو ﺒذﻝك ﻴﺤﺘﺎج إﻝﻰ إﺜراء
ﻫداف اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ ﻝﻠﺒراﻤﺞ ﻷﻤﻊ ا ﺔاﻝﺘدرﻴﺒﻴوﺘﺒﻴن ﻜذﻝك اﻝﺘﻨﺎﺴب اﻝﻀﻌﻴف ﻝﻤﺤﺘوى اﻝﺒراﻤﺞ 
  .ن ﻴﻌﻜس اﻝﻤﺤﺘوى اﻝﺘدرﻴﺒﻲ أﻫداﻓﻪ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔأﻤن اﻝﻀرورة  أﻨﻪاﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ رﻏم 
وﻫﻲ ﺘﻐطﻲ اﻝﺤﺎﺠﺎت ﻜﻤﺎ أن ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻜﺎﻨت ﻀﻌﻴﻔﺔ اﻝﺘﻨوع  
ن ﺘﻜون ﻤﺎدة اﻝﺘدرﻴب ﺘرﺠﻤﺔ ﺼﺎدﻗﺔ أاﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن ﺒدرﺠﺔ ﻀﻌﻴﻔﺔ إذ ﻴﺘﻌﻴن 
  .ﻹﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ
ﻤﻌﺎدة وﻤﻜررة ﻝدورات ﻜون ﻤﻌظﻤﻬﺎ وﺘﻌﺎﻨﻲ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻗﺼور ﻜذﻝك ﻓﻲ 
  ﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ وﻫذا ﻤﺎ ﻻ ﻴﺘواﻓق ﻤﻊ اﻝﻨظرة اﻝﺤدﻴﺜﺔ ﻓﻲ ﺒﻨﺎء اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠ ﺴﺎﺒﻘﺔ،
اﻝﺘﻲ ﺘرى أﻨﻪ ﻴﺠب أن ﻴﺄﺨذ اﻝﻤﺤﺘوى ﺒﺎﻝﻤﺴﺘﺠدات وﻤﻼﺤﻘﺔ اﻝﺘطورات اﻝﺤﺎﺼﻠﺔ ﻓﻲ 
    .اﻝﻤﺤﻴط اﻝداﺨﻠﻲ واﻝﺨﺎرﺠﻲ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ
اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل اﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒدرﺠﺔ ﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت  :ﺔﻝﺜﻋرض ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺜﺎ -4
ﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻝﻠ اﻝﻤدرﺒﻴن اﻝﻤﻨﻔذﻴنﻝﻠﺘدرﻴب ﻓﻲ 
  . اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ
  ﻴوﻀﺢ ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ(:32)ﺠدول رﻗم 
  اﻝدرﺠﺔ     اﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري  اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ  اﻝﻤﺠﺎل
  ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ   26.0  81.2  اﻝﻤدرﺒون
ﻴﻌﺘﺒر اﻷداة اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻝﻨﻘل   وﻋﻤﻠﻴﺔ ان اﻝﻤدرب ﺒﻜل ﻤﺎ ﻴﻤﻠﻜﻪ ﻤن اﻤﻜﺎﻨﻴﺎت ﻋﻠﻤﻴﺔ
أﺜﺒﺘت ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝدراﺴﺔ ﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب وﻗد . اﻝﻤﺘدرﻴﺒﻴن ﻰﻤﺤﺘوى اﻝﻤواد اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝ
ﻝﻠﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻜﺎن  اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔﻓﻲ اﻝﻤدرﺒﻴن اﻝﻤﻨﻔذﻴن ﻝﻠﺒراﻤﺞ  اﻝﻔﻌﺎل
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 (81.2)اﻝذي ﺒﻠﻎ ﻝﻬذا اﻝﻤﺠﺎل اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗﻴﻤﺔ اﻝﻤﺘوﺴطوﻫذا ﻤﺎ ﺘوﻀﺤﻪ ﺒدرﺠﺔ ﻀﻌﻴﻔﺔ 
ﻗﻴﻤﺔ اﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري اﻝﻀﻌﻴﻔﺔ و ﻜدﻫﺎ ﻤﻌظم اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن أواﻝﺘﻲ اﻝﻤﻨﺨﻔﻀﺔ وﻗﻠﻴﻠﺔ 
  .ﻝﻰ ﻗﻠﺔ ﺘﺸﺘت اﻻﺠﺎﺒﺎتإواﻝﺘﻲ ﺘﺸﻴر   (26.0)
اﻝﻤدرﺒﻴن اﻝﻤﻨﻔذﻴن ﻝﻠﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  اﻝﻔﻌﺎل ﺘوﻓرت ﻓﻲﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب ﻤﻌظم 
  :واﻝﺘﻲ ﺸﻤﻠت اﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ ﺒﺎﻝدرﺠﺔ اﻝﻀﻌﻴﻔﺔ
 ﻴدﻴر اﻝﻤدرب ورﺸﺎت اﻝﺘدرﻴب ﺒﻜﻔﺎءة  -
 .أﺒدى اﻝﻤدرﺒون اﺘﺠﺎﻫﺎت اﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻨﺤو اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ -
 ﻝﻠﻤدرﺒون اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ اﺴﺘﺨدام اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﺘﻨوﻋﺔ  -
 .ﻴﺘﻤﺘﻊ اﻝﻤدرﺒون ﺒﻘدرة  إدارة اﻝوﻗت -
 .اﻝﻤدرﺒون ﺒﻤﻬﺎرة ﻋﺎﻝﻴﺔ ﻓﻲ ﺘوﺼﻴل اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن ﺘﻤﺘﻊ -
 .أﺒدى اﻝﻤدرﺒون ﻤروﻨﺔ ﻜﺎﻓﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﻘﺒل آراءك وﻤﻼﺤظﺎﺘك -
 .أظﻬر اﻝﻤدرﺒون ﺘﻤﻜﻨﺎ واﻀﺤﺎ  ﻝﻤﺤﺘوى اﻝﺒراﻤﺞ  -
 .ﻴﺘﻤﺘﻊ اﻝﻤدرﺒون ﺒﺎﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ إﺜﺎرة اﻝﺤوار واﻝﻨﻘﺎش ﻝدﻴك -
 .ﻴراﻋﻲ اﻝﻤدرﺒون اﻝﻔروق اﻝﻔردﻴﺔ ﻤن اﻝﻤﺘدرﺒﻴن -
 .ﻠﻰ اﻝﻤﺸﺎرﻜﺔ ﺒﻔﻌﺎﻝﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔﻋﺸﺠﻌك اﻝﻤدرﺒون  -
 ."ﻝﻠك اﻝﻤدرﺒون أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻗﺒل ﻤﺒﺎﺸرﺘﻬم ﻝﻠﻌﻤلأوﻀﺢ  -
ﻤس إﺒداء اﻝﻤدرﺒﻴن ﺒراﻋﺔ واﻀﺤﺔ  اﻝذي اﻝﻤﺘوﺴطﺔاﻝدرﺠﺔ ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻨﺎل ﻤﺘطﻠب واﺤد 
  .ﻓﻲ اﻝﺘﺤﻜم ﻓﻲ اﻝوﺴﺎﺌل اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ
ﻓﻲ ﻨﺠﺎح  ﺌﻴساﻝر  اﻝﻌﻨﺼر اذ ﻴﻌداﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ؛  ﻓﻲ ﺘﻨﻔﻴذ أﻫﻤﻴﺔ ﻜﺒﻴرة ﻤدربإن ﻝﻠ
 ﻬﺎو اﻝوﺴﻴﻠﺔ اﻝﺘﻲ ﻤن ﺨﻼﻝﻬﻓ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق ذﻝك،دورا ﻫﺎﻤﺎ ﻴﺸﻜل  وﻓﺎﻋﻠﻴﺔ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ 
وﻝﻨﺠﺎح اﻝﻤدرب ﻓﻲ ﻤﻬﺎﻤﻪ  ﻜﺎن  .ﺘدرﺒﻴن واﺘﺠﺎﻫﺎﺘﻬمﻤاﻝﻤﻬﺎرات إﻝﻰ اﻝو ﻌﺎرف ﻴﺘم ﻨﻘل اﻝﻤ
ﻨﻨﺎ ﺘوﺼﻨﺎ أﻓرﻏم ﻫذﻩ اﻻﻫﻤﻴﺔ إﻻ  .ﻤن اﻝﻀروري ان ﺘﺘوﻓر ﻓﻴﻪ ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل
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ﻴﺎب ﺠﻤﻴﻊ اﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت ﻓﻲ اﻝﻤدرﺒﻴن اﻝﻤﻨﻔذﻴن ﻝﻠﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ ﻝﻰ ﻏإ
وﻫذا دﻻﻝﺔ ﻋﻠﻰ وﺠود ﻗﺼور  .طﻠب واﺤد ﻓﻘطﺘﻤؤﺴﺴﺔ ﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻠﺢ ﻝوطﺎﻴﺔ ﻤﺎ ﻋدا ﻤ
ﻋدم اﻻﻫﺘﻤﺎم "ﻝﻰ إوﻀﻌف ﻓﻲ اﻝﻤدرﺒﻴن اﻝﻤﻨﻔذﻴن ﻝﻠﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، وﻝﻌل ﻤرد ﻫذا ﻴﻌود 
: ﻏﻴر رﺸﻴدة أوﻏﻴر ﺴﻠﻴﻤﺔ ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ ﻤﺜل وﺘدﺨل أﻤور ﺒﻌﻤﻠﻴﺔ اﺨﺘﻴﺎر اﻝﻤدرﺒﻴن
 اﻝﻌﻼﻗﺎت اﻝﺸﺨﺼﻴﺔ ﺒﺎﻝﻤدرب،أواﻝﻤﺤﺴوﺒﻴﺔ،أوﻋدم اﻝﻤﻌرﻓﺔ اﻝﻜﺎﻤﻠﺔ ﺒﻤؤﻫﻼت اﻝﻤدرب
  ."وأﺤﻴﺎﻨﺎ ﻝﻀﻴق اﻝوﻗت... وﺨﺒراﺘﻪ
ض اﻝدول اﻝﻨﺎﻤﻴﺔ وﻷﻫﻤﻴﺔ ﻋﻨﺼر اﻝﻤدرب اﻝﻜفء واﻝﻔﻌﺎل ﻓﺈن اﻝدول اﻝﻤﺘﻘدﻤﺔ وﺒﻌ
ﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤدرﺒﻴن أﻨﻔﺴﻬم، ﺒﻤﺎ ﻴﺴﺎﻋد ﻋﻠﻰ ﺘﺠدﻴد أﻓﻜﺎرﻫم وﻤﻌﻠوﻤﺎﺘﻬم ﺘﻬﺘم ﺒﻌﻘد دورات ﺘدر ﺒدأت 
   .رﻴنﺨاﻝذي ﺴﻴﻨﻌﻜس أﺜرﻩ ﻋﻠﻰ اﻝدور اﻝذي ﻴﻘوﻤون ﺒﻪ ﻓﻲ ﺘدرﻴب اﻵ وزﻴﺎدة ﺨﺒراﺘﻬم،اﻷﻤر
اﺘﺠﺎﻫﺎت ا ﻴﺒدي وانﻓﻜﺎن ﻤن اﻝﻀروري أن ﻴدﻴر اﻝﻤدرب ورﺸﺎت اﻝﺘدرﻴب ﺒﻜﻔﺎءة، 
ﻋﻠﻰ اﺴﺘﺨدام اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  ﻝﻪ اﻝﻘدرة ن ﺘﻜونأو . اﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻨﺤو اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
وﺒﻤﻬﺎرة ﻋﺎﻝﻴﺔ ﻓﻲ ﺘوﺼﻴل اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن، . وأن ﻴﺘﻤﺘﻊ ﺒﻘدرة إدارة اﻝوﻗت ،اﻝﻤﺘﻨوﻋﺔ
ن ﻴظﻬر ﺘﻤﻜﻨﺎ واﻀﺤﺎ ﻝﻤﺤﺘوى اﻝﺒراﻤﺞ، ﻜﻤﺎ ﻴﺠب أن ﻴﺘﻤﺘﻊ ﺒﺎﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ إﺜﺎرة اﻝﺤوار أو 
؛ ذﻝك أن اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻓﻲ طﺒﻴﻌﺘﻬم وأن ﻴراع اﻝﻔروق اﻝﻔردﻴﺔ ﺒﻴﻨﻬم. واﻝﻨﻘﺎش ﻝدى اﻝﻤﺘدرﺒﻴن
ﻴﺨﺘﻠﻔون وﻻﺒد ﻤن ﻤراﻋﺎة ﻫذا اﻻﺨﺘﻼف وذﻝك ﻝدﻋم اﻻﻓراد ﺒﺎﻝﻤﻌﺎرف واﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻼزﻤﺔ 
وﺘﺸﺠﻴﻌﻬم ﻋﻠﻰ اﻝﻤﺸﺎرﻜﺔ ﺒﻔﻌﺎﻝﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ . ﻝﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻝﻠﺘﻜوﻴن اﻝﻔطري ﻝﻜل ﻤﻨﻬموا
  .اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
اﻷﺴﺎﻝﻴب ﻠﺘدرﻴب ﻓﻲ اﻝاﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒدرﺠﺔ ﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت : ﺔراﺒﻌﻋرض ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝ -5
  . اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻓﻲ
  ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝراﺒﻌﺔﻴوﻀﺢ (:42)ﺠدول رﻗم     
  اﻝدرﺠﺔ     اﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري  اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ  اﻝﻤﺠﺎل
  ﺔﻤﺘوﺴط     16.0  84.2  اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
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اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ وظﻔت  ﺘوﺼﻠت اﻝداﺴﺔ اﻝﻰ أن ﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ
اﻝﺘﻲ ﻋﺒر ﻋﻠﻴﻬﺎ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ اﻝذي  ﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻜﺎن ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔﻓﻲ ﺘﻨﻔﻴذ اﻝ
واﻝﺘﻲ ﺘﺸﻴر إﻝﻰ ﻗﻠﺔ ﺘﺸﺘت (  26.0)وﻗﻴﻤﺔ اﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري اﻝﻀﻌﻴﻔﺔ  ( 84.2)ﻗدر ﺒـ 
ﻤﺘطﻠب واﺤد  ا؛ ﺤﻴث ﺠﺎءت ﺠﻤﻴﻊ اﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت ﻤﺘوﻓرة ﺒﺎﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﺘوﺴطﺔ ﻤﺎﻋداﻻﺠﺎﺒﺎت
  :ﻤﺎ ﻴﻠﻲﻓﻴﻨﺎل اﻝدرﺠﺔ اﻝﻀﻌﻴﻔﺔ وﻴﻤﻜن ﺘوﻀﻴﺢ ﻫذا 
  :ﺸﻤﻠت ﻤﺎﻴﻠﻲ اﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﺘوﺴطﺔ اﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘﻲ ﻨﺎﻝت 
 .اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒﻴن اﻝﺠﺎﻨب اﻝﻨظري واﻝﺘطﺒﻴﻘﻲ ﺘﻤزج اﻷﺴﺎﻝﻴب -
 . ﺴﺎﻫﻤت اﻷﺴﺎﻝﻴب ﻓﻲ ﺘﺜﺒﻴت اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻤﻜﺘﺴﺒﺔ -
 .ﺴﺘﺨدام أﺴﺎﻝﻴب ﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﺘﻨوﻋﺔاﻻﺘم  -
 .وﻗت اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞاﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﺘﻨﺎﺴب ﻤﻊ  -
 ﺴﺎﻋدت اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  ﻋﻠﻰ إﺜﺎرة داﻓﻌﻴﺔ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن  -
 اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﺘﺘﻨﺎﺴب ﻤﻊ ﻗدرة اﻝﻤﺘدرﺒﻴن -
 .ﻴرﺘﺒط ﻨوع اﻷﺴﻠوب اﻝﺘدرﻴﺒﻲ اﻝﻤﻨﻔذ ﺒﺎﻝوﺴﺎﺌل اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ اﻝﺤدﻴﺜﺔ -
 .ﺴﺎﻋدت اﻻﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺸﺎرﻜﺔ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻓﻲ اﻝﺘدرﻴب -
 .ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔﺘﻼﺌم اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﻊ  -
  .رﻤﺠﺔاف اﻝﻤﺒﺘواﻓﻘت اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﺴﺘﻌﻤﻠﺔ ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﻊ اﻷﻫد -
ﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﻊ اﺴﺘﻌدادات اﻝﻤدرب ﻝﻴﺤﺘل اﻝﻤرﺘﺒﺔ ﻷم اؤ ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺠﺎء ﻤﺒدأ ﺘﻼ
  .ﻓﻲ اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴب واﻝداﻝﺔ ﻋﻠﻰ ﺸﺒﻪ اﻨﻌداﻤﻬﺎ اﻷﺨﻴرة وﻴﻨﺎل اﻝدرﺠﺔ اﻝﻀﻌﻴﻔﺔ
ﻝﻰ إاﻝﺘدرﻴﺒﻲ  اﻝﻤﺤﺘوى ان اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻫﻲ اﻝطرق اﻝﺘﻲ ﻴﺴﺘﺨدﻤﻬﺎ اﻝﻤدرب ﻝﻨﻘل
وﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﻤﻤﺎ ﺴﺒق أن اﻻﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ  . ﺒﺼورة ﺘﻨﺘﺞ اﻷﺜر اﻝﻤطﻠوب اﻝﻤﺘدرﺒﻴن
اﻝﻤﻠﺢ ﻝوطﺎﻴﺔ  ﺼﻨﺎﻋﺔاﺴﺘﻌﻤﻠت ﻓﻲ ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ ﻤؤﺴﺴﺔ 
اﺘﺴﻤت ﺒﺎﻝﻤزج ﺒﻴن اﻝﺠﺎﻨب ؛ ﺤﻴث ﺴطﺔو اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﺒﺎﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﺘوظﻔت ﻤﺒﺎدئ .ﺒﺴﻜرة
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،واﺴﺘﺨدﻤت أﺴﺎﻝﻴب ﻤﺘﻨوﻋﺔ  وﻝﻌل اﻝﺘﻨوع ﻓﻲ اﻷﺴﺎﻝﻴب ﺤﺴب ﻤﺎ ﺠﺎء  اﻝﻨظري واﻝﺘطﺒﻴﻘﻲ
وﻓﺘرة اﻝﺘدرﻴب  ،ﻋﻴﺔ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن واﻝﻤﺎدة اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔﺒﻨو : ﺠﺎﻨب اﻝﻨظري ﻴرﺘﺒط ارﺘﺒﺎطﺎ وﺜﻴﻘﺎﻓﻲ اﻝ
  .، وﻋدد اﻝﻤﺘدرﺒﻴن وﻤؤﻫﻼﺘﻬم وﺨﺒراﺘﻬماﻝﺘدرﻴب ﻋﻠﻴﻪ ﺘوى اﻝﻌﻤل اﻝذي ﻴﺘموﻤﺴ ،ﺘﻪوطﺒﻴﻌ
ﺴﺎﻋدت ﻋﻠﻰ إﺜﺎرة داﻓﻌﻴﺔ و ، ﻜﻤﺎ ﺘﻨﺎﺴﺒت اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﻊ وﻗت اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ
ﺒﺎﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﺘوﺴطﺔ، رﻏم أن  ، ﻓﻲ ﺤﻴن ﻨﺠدﻫﺎ ﻜذﻝك ﺘﺘﻨﺎﺴب ﻤﻊ ﻗدرة اﻝﻤﺘدرﺒﻴناﻝﻤﺘدرﺒﻴن
اﺨﺘﻴﺎر اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻝﻘدرات اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﺒﺎﻝدرﺠﺔ اﻝﻤرﺘﻔﻌﺔ ﻴﺴﻬم ﻓﻲ زﻴﺎدة 
ﻜﻤﺎ ﺴﺎﻋدت اﻷﺴﺎﻝﻴب  ، وﻴرﺘﺒط ﻨوﻋﻬﺎ ﺒﺎﻝوﺴﻴﻠﺔ اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ اﻝﺤدﻴﺜﺔ،ﺘوﺼﻴل اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻝﻬم
ﺜم  .ﻴﺒﻴﺔﻤﻊ ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدر  ت ﺘﻼﺌﻤو ﻋﻠﻰ ﻤﺸﺎرﻜﺔ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻓﻲ اﻝﺘدرﻴب، 
 .ﺘواﻓﻘت اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﺴﺘﻌﻤﻠﺔ ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﻊ اﻷﻫداف اﻝﻤﺒرﻤﺠﺔ
ﻋدم  اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔﻌﺎب ﻋﻠﻰ اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﻨﻔﻴذ ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻴ
وﻫذا ﻴﻌد ﺨﻠل ﻜﺒﻴر ﻓﺒدون ﺘوﻓر ﻫذا اﻝﻤطﻠب ﻓﻲ ﻫذا  ﻴن،ﺘﻨﺎﺴﺒﻬﺎ ﻤﻊ اﺴﺘﻌدادات اﻝﻤدرﺒ
     .اﻝﻤدرب ﺘوﺼﻴل اﻝﻤﺤﺘوى ﺒﺎﻝطرﻴﻘﺔ اﻝﺴﻠﻴﻤﺔ ل ﻻ ﻴﺴﺘطﻴﻊاﻝﻤﺠﺎ
اﻝﺒﻴﺌﺔ ﺘدرﻴب ﻓﻲ اﻝاﻝﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒدرﺠﺔ ﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت  :اﻝﺨﺎﻤﺴﺔﻋرض ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻔرﻀﻴﺔ  -6
  .ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝ اﻝﺘﻲ ﻨﻔذت ﻓﻴﻬﺎ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
 وﺘﺠﻬﻴواتﺸﻤل ﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴب ﻤﻜﺎن اﻝﺘدرﻴب، ﻗﺎﻋﺎت اﻝﺘدرﻴب وﻤﺎ ﻴﺘوﻓر ﻓﻴﻬﺎ ﻤن وﺴﺎﺌل  
وﺘﻨﺎﺴب ﻗﺎﻋﺎت اﻝﺘدرﻴب ﻤﻊ و ﺠﻤﻴﻊ اﻝظروف اﻝﺼﺤﻴﺔ ﻝﻠﻌﻤل ﻤﺜل اﻝﺘﻬوﻴﺔ و اﻹﻀﺎءة و 
ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ اﻝﻰ  وﻤدى ﻤﺴﺎﻫم اﻝﻤرﻜز ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، ﻋدد اﻝﻤﺘدرﺒﻴن
  .درﻴﺒﻴﺔاﻝﻤدة اﻝزﻤﻨﻲ ﻝﻠﺒراﻤﺞ اﻝﺘ
  اﻝﺨﺎﻤﺴﺔﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻔرﻀﻴﺔ ﻴوﻀﺢ (:52)ﺠدول رﻗم 
  اﻝدرﺠﺔ     اﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري  اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ  اﻝﻤﺠﺎل
  ﺔﻤﺘوﺴط     27.0  75.2  اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
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اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﻨﻔذت أﺜﺒﺘت ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝدراﺴﺔ ﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ 
وﻫو  ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔﻝﻠﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻜﺎن ﻓﻴﻬﺎ 
  (.75.2)ﻤﺎدل ﻋﻠﻴﻪ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ اﻝذي ﺒﻠﻎ
ﻓﻲ ﻓﻲ اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﻤﺜﻠت  ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔﻓرت و اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘ اﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت
  :ﺤﺴب ﺘرﺘﻴﺒﻬﺎ اﻝﺘﺼﺎﻋدي اﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ
  .ﻜﺎﻨت ﻜﺎﻓﻴﺔ ﻝﺘﻐطﻴﺔ ﻤﺘطﻠﺒﺎﺘﻪﻤدة اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ  -1
  ﻝﻠﻤورد اﻝﺒﺸريﺘﻌﺘﺒر اﻷﻴﺎم اﻝﺘﻲ ﺠرى ﻓﻴﻬﺎ اﻝﺘدرﻴب ﻤﻨﺎﺴب  -2
  .ﻤدة اﻝﺒراﻤﺞ ﻜﺎﻓﻴﺔ ﻹﺴﺘﻌﺎﺒك ﻝﻬﺎ -3
  .ﻜﺎﻓﻴﺘﻴرﻴﺎ ﻗﺎﻋﺎت رﻴﺎﻀﻴﺔ و أﺨرى :ﻓرت ﻓﻲ اﻝﻤرﻜز ﺨدﻤﺎت ﺘرﻓﻴﻬﻴﺔ ﻤﺜلﺘو  -4
  .اﻝﺘدرﻴب اﻝﻘﺎﻋﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤزودة ﺒﺎﻝوﺴﺎﺌل اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ اﻝﻤﺘﻨوﻋﺔ اﻝﻤﻌﻴﻨﺔ ﻋﻠﻰ -5
أدوات وأﺠﻬزة اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﻌﺘﻤدة ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ  -6
  .ﻷﻫداﻓﻬﺎ
  .ﺤﻘﻘت ﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴب اﻝراﺤﺔ اﻝﻨﻔﺴﻴﺔ ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن -7
  .ﺘﻨظﻴم ﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴب أﺴﻬم ﻓﻲ اﺴﺘﻴﻌﺎب وﻓﻬم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ -8
 اﻝدرﺠﺔ اﻝﻀﻌﻴﻔﺔاﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘﻲ ﺘﺤﺼﻠت ﻋﻠﻰ  ﺤﺼرﻝﻰ إﺒﻴﻨﻤﺎ ﺘوﺼﻠت اﻝدراﺴﺔ 
ﻓﻲ اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد  ﺘﺘوﻓرﻤن اﺠﺎﺒﺎت اﻝﻤﺒﺤوﺜﻴن واﻝﺘﻲ ﻝم  اﻝﻘﻠﻴﻠﺔو 
  :ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ اﻝﺒﺸرﻴﺔ
  .ﺘﺘوﻓر اﻻﻀﺎءة اﻝﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻓﻲ ﻗﺎﻋﺎت اﻝﻤرﻜز اﻝﺘدرﻴﺒﻲ -1
  .ﺔﻤرﻜز اﻝﺘدرﻴب ﻤﻨﺎﺴب ﻝﺘﺤﻘﻴق أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴ -2
  .ﺘﺘوﻓر اﻝﺘﻬوﻴﺔ اﻝﻜﺎﻓﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﺎﻋﺎت اﻝﻤرﻜز اﻝﺘدرﻴﺒﻲ -3
  .ﺘﻨﺎﺴب ﻗﺎﻋﺎت اﻝﺘدرﻴب ﻤﻊ ﻋدد اﻝﻤﺘدرﺒﻴن -4
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واﻝﺘﻲ ﻤن  ﺘﻌد أﺤد اﻝﻌواﻤل اﻝﻤﻬﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ان اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
ﺘوﻓﻴر ﺒﻴﺌﺔ  ﻪ ﻻﺒد ﻤنوﻋﻠﻴﻪ ﻓﺈﻨ ﻬﺎدرﺠﺔ اﺴﺘﻔﺎدة اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻤﻨو ﻬﺎ ﺤﺸﺄﻨﻬﺎ اﻝﺘﺄﺜﻴر ﻋﻠﻰ ﻨﺠﺎ
  .ﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﺘﻨﺎﺴب ﻤﻊ ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل
ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﺈن اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﺘوﻓر ﻋﻠﻰ  ،ﻓﺤﺴب اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ    
ﻤن طرف  ﻪواﺴﺘﻴﻌﺎﺒﻤن ﺤﻴث ﻜﻔﺎﻴﺔ  ﻤدة اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ﻝﺘﻐطﻴﺔ ﻤﺘطﻠﺒﺎﺘﻪ  ؛ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ
ﻤرﻜز ن ﺤﻴث ﺘوﻓر ﻓﻲ اﻝﻤو  ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ،وﻤدى ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ أﻴﺎم اﻝﺘدرﻴب  اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ،
ﺔ وﻤدى ، وﻤدى ﺘزوﻴد اﻝﻘﺎﻋﺎت ﺒﺎﻝوﺴﺎﺌل اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ اﻝﻤﺘﻨوﻋاﻝﺘدرﻴﺒﻲ اﻝﺨدﻤﺎت اﻝﺘرﻓﻴﻬﻴﺔ
، وﻜﺎن ﻜﻤﺎ أﻨﻪ ﺤﻘﻘت اﻝراﺤﺔ اﻝﻨﻔﺴﻴﺔ ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ ،ﻤﻨﺎﺴﺒﺘﻬﺎ ﻷﻫداف اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ
  .رﻴﺒﻴﺔ ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔﺘﻨظﻴم اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﺴﺎﻋد ﻋﻠﻰ اﺴﺘﻴﻌﺎب اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘد
ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻝﻨﻘﺎﺌص  ﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﻤﻠﺢ  ﻲاﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓ ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺘﻌﺎﻨﻲ   
وﻝم ﻴﻜن ﻤرﻜز  ،ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻓﻲ ﻗﺎﻋﺎت اﻝﻤرﻜز اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻋدم ﺘوﻓر إﻀﺎءة : اﻝﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ
ﻜن ﻗﺎﻋﺔ اﻝﻤرﻜز ﻝم ﺘاﻝﺘدرﻴب ﻤﻨﺎﺴب ﻝﺘﺤﻘﻴق اﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، ﻜﻤﺎ ان اﻝﺘﻬوﻴﺔ ﻓﻲ 
ن ﻗﺎﻋﺎت أﻋدد ﻤﻤﻜن ﻤن اﻝﻤﺘدرﺒﻴن، ﻜﻤﺎ ﺠب أن ﻴﺘم اﻝﺘﺤﻜم ﻓﻴﻬﺎ ﻹﺴﺘﻴﻌﺎب إذ ﻴﻜﺎﻓﻴﺔ 
اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝوطﻨﻴﺔ  اﻝﺘدرﻴب ﻝم ﺘﺘﻨﺎﺴب ﻤﻊ ﻋدد اﻝﻤﺘدرﺒﻴن، ﺤﻴث اﺤﺘوى ﻤرﻜز ﺘﻜوﻴن
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  :ﻋرض اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻌﺎﻤﺔ ﻝدراﺴﺔ-ﺜﺎﻝﺜﺎ
  ﻴوﻀﺢ اﺠﺎﺒﺎت أﻓراد ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝدراﺴﺔ ﻨﺤو ﻤﺤﺎورﻫﺎ اﻷﺴﺎﺴﻴﺔ  :(62)ﺠدول رﻗم 




  اﻝﺘرﺘﻴب  اﻝدرﺠﺔ
  4  ﺔﻤﺘوﺴط  94.0  53.2  أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  اﻷول
ﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ   اﻝﺜﺎﻨﻲ
  اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
  3  ﺔﻤﺘوﺴط  35.0  73.2
  5  ﺔﻤﻨﺨﻔﻀ  26.0  81.2  اﻝﻤدرﺒون  اﻝﺜﺎﻝث
  2  ﺔﻤﺘوﺴط  16.0  84.2  اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  اﻝراﺒﻊ
  1  ﺔﻤﺘوﺴط  27.0  75.2  اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  اﻝﺨﺎﻤس
اﻝدراﺴﺔ ﺤﺴب ﻤدى ﺘوﻓرﻫﺎ ﻝﻤﺘطﻠﺒﺎت ﺘرﺘﻴب ﻤﺤﺎور اﻨطﻼﻗﺎ ﻤن اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﻴﻤﻜن 
اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻜﻤﻌﻴﺎر ﻝﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ وﻤؤﺴﺴﺔ ﺼﻨﺎﻋﺔ 
اﻝﻤﻠﺢ ﺨﺎﺼﺔ، ﺤﻴث ﻨﺎل اﻝﺒﻌد اﻝﺨﺎﻤس ﻤن اﺒﻌﺎد اﻝدراﺴﺔ اﻝﻤﺘﻌﻠق ﺒﺎﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤرﺘﺒﺔ 
ﻓﻬو ﺒذﻝك اﺤﺘل ( 27.0)وﺒﺎﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري ﺒﻠﻎ( 75.2)اﻷوﻝﻰ ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗدر ﺒـ 
اﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﺘوﺴطﺔ،وﺠﺎء ﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻨﻴﺔ اﻝﺒﻌد اﻝراﺒﻊ اﻝﻤرﺘﺒط ﺒﺎﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤوظﻔﺔ 
، (16.0)واﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري ﺒﻠﻎ ( 84.2)اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗدر ﺒـ ﻓﻲ ﺘﻨﻔﻴذ 
ﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ )وﺒﻬذا اﺤﺘل اﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﺘوﺴطﺔ ﻫو اﻵﺨر، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺠﺎء اﻝﺒﻌد اﻝﺜﺎﻨﻲ 
واﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري ﺒﻠﻎ ( 73.2)ﺔ ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗدرب ﺜﻓﻲ اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺜﺎﻝ( اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
ﺴطﺔ ﻝﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب ﻓﻲ ﻫذا اﻝﺒﻌد، ﻓﻲ وﻫذا ﻴدل ﻋﻠﻰ اﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﺘو  ،(35.0)
اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝراﺒﻌﺔ ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗدر ( أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ )ﺤﻴن اﺤﺘل اﻝﺒﻌد اﻷول 
وﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ أﻴﻀﺎ، ﺒﻴﻨﻤﺎ اﺤﺘل ( 94.0)واﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري ﺒﻠﻐت ﻨﺴﺒﺘﻪ  ،(53.2)ﺒـ
ﺒﻌﺎد اﻝدراﺴﺔ أرﺘﻴب ﻤﺤﺎور و اﻝﻤرﺘﺒﺔ اﻝﺨﺎﻤﺴﺔ واﻷﺨﻴرة ﻤن ﺘ ﻴناﻝﺒﻌد اﻝﺜﺎﻝث اﻝﺨﺎص ﺒﺎﻝﻤدرﺒ
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وﺘﻌﺒر ﻫذﻩ اﻝﻨﺴﺒﺔ ﻋﻠﻰ ( 26.0)واﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري ﺒﻠﻎ ( 81.2)ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗدر ﺒـ 
  .ﻝﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب ﻓﻲ اﻝﻤدرﺒﻴن اﻝﻤﻨﻔذﻴن ﻝﻠﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﻨﺨﻔﻀﺔاﻝدرﺠﺔ 
  :وﻓﻲ ﻀوء ﻤﺎ ﺴﺒق ﻴﻤﻜن اﺴﺘﻨﺘﺎج ﻤﺎﻴﻠﻲ
( 75.2)ر اﻝدراﺴﺔ اﻻﺴﺎﺴﻴﺔ ﺒﻴن ﺘراوﺤت اﺴﺘﺠﺎﺒﺔ أﻓراد ﻤﺠﺘﻤﻊ اﻝدراﺴﺔ ﻨﺤو ﻤﺤﺎو 
 :ﻓﻲ ﻤﺴﺘوﻴﻴن ﻫﻤﺎ( 81.2)و
ﻀﻤت أرﺒﻌﺔ ﻤﺤﺎور  ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔﻤدى ﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل  -1
اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، ﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ،  اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، اﻷﺴﺎﻝﻴب: وﻫﻲ( أﺒﻌﺎد)
  (.53.2- 75.2)ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﺘراوح ﻤﺎ ﺒﻴن  ،أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
ﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﻀم ﻤﺤورا واﺤدا  ﺒدرﺠﺔ ﻀﻌﻴﻔﺔ ﻤدى ﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل -2
اﻝذﻴن ﻨﻔذوا اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗدر ﺒـ  ﺒﺎﻝﻤدرﺒﻴناﻝﺒﻌد اﻝﺜﺎﻝث اﻝﻤﺘﻌﻠق 
  (.26.0)واﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري ﺒﻠﻎ ( 81.2)
  :وﺒﺎﻋﺘﺒﺎر ﻜل اﻝﺠداول اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﻜﺎﻨت ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻤﻘﻴﺎس ﻜﻤﺎ ﻴﻠﻲوﻜﻨﺘﻴﺠﺔ إﺠﻤﺎﻝﻴﺔ ﻝﻠﻤﻘﻴﺎس 
  ﻜﻜل ﻴﺒﻴن اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ واﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري واﻝدرﺠﺔ ﻝﻠﻤﻘﻴﺎس :(72)ﺠدول رﻗم 
  اﻝدرﺠﺔ  اﻻﻨﺤراف اﻝﻤﻌﻴﺎري  اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ
  ﺔﻤﺘوﺴط  15.0  93.2
ﻤﺒﺎدئ اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﺘوﻓرت ﻓﻲ ن أﻝﻰ إاﻨطﻼﻗﺎ ﻤن ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﺠدول ﺘوﺼﻠت اﻝدراﺴﺔ 
وﻫذا ﻤﺎﻋﺒرت ﻋﻠﻴﻪ ﻗﻴﻤﺔ اﻝﻤﺘوﺴط  ﺒﺎﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﺘوﺴطﺔاﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸررﻴﺔ 
  (15.0)واﻨﺤراف ﻤﻌﻴﺎري اﻝذي ﻗدر ﺒـ  ( 93.2)اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ ﻝﻠﻤﻘﻴﺎس ﻜﻜل واﻝﺘﻲ ﺒﻠﻐت 
  : دراﺴﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲﻝﻠ اﻝﻌﺎﻤﺔ وﻴﻤﻜن ﺘوﻀﻴﺢ ﻨﺘﺎﺌﺞ 
ﺎدئ  اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ــــﻝﻰ ﺘوﻓر ﻤﺒإﺘوﺼﻠت اﻝدراﺴﺔ  اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ،ااﻨطﻼﻗﺎ ﻤن ﺘﺤﻠﻴل ﻨﺘﺎﺌﺞ  -1
وﻫﻲ  ﺔــــــــــﺔ ﻤﺘوﺴطــــــــﺒدرﺠ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﻤﻠﺢ ﻝوطﺎﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺔــــــــﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴــــــﻓﻲ اﻝﺒراﻤ
  ﺔــــــــــــــــــــــــدراﺴ ﻬﺎــــــــــــــﺘوﺼﻠت إﻝﻴ ﻋﻜس ﻤﺎرﻋﺎﻴﺔ، وﻫﻲ ــــــﻼﻫﺘﻤﺎم واﻝﻝﺔ ـــﺒﻬذا ﺘﻜون ﺒﺤﺎﺠﺔ ﻤﺎﺴ
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درﺠﺔ ﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب ﻓﻲ ﺒراﻤﺞ اﻝﻤﻌﻠﻤﻴن ﺤﻴث ﺠﺎءت  ،"ﻤﺤﻤد ﻴوﻨس ﻜﻤﺎل ﺨﻠﻴل"
؛ ﻓﺤﺼﻠت ﺠﻤﻴﻊ ﻤﺠﺎﻻت اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ (34.3ـ)ﻤﺘوﻓرة ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗدر ب
ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺘوﻓرت ﻓﻲ ( اﻝﻤدرب،اﻝﻤﺤﺘوى،اﻷﻫداف، اﻷﺴﺎﻝﻴب واﻷﻨﺸطﺔ: )ﻋﻠﻰ اﻝدرﺠﺔ اﻝﻜﺒﻴرة
  .ﺌﺔ اﻝﺘدرﻴب وﻤﺠﺎل اﻝﻘﻴﺎس واﻝﺘﻘوﻴم اﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﺘوﺴطﺔﺒﻴ
ﻋﻠﻰ ﻤﺘطﻠﺒﺎت  اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ  ﺘوﻓرت أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ –2
ﻤﺤﻤد ﻤرﺸد "وﺘﺘﻔق ﻫذﻩ اﻝﻨﺘﻴﺠﺔ ﻤﻊ ﻤﺎ ﺘوﺼﻠت اﻝﻴﻬﺎ دراﺴﺔ.ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل
  .اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒﺎﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﺘوﺴطﺔﺤﻴث ﺘﺤﻘﻘت اﻏﻠب اﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ "ﻗﺎﺴم ﻫﻴﺠﺎﻨﻪ
ﺒﻌﻨوان اﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ  "زروﺨﻲ ﻓﻴروز "اﻝﺒﺎﺤﺜﺔ ﻜﻤﺎ ﺘﺨﺘﻠف ﻫذﻩ اﻝﻨﺘﻴﺠﺔ ﻋﻤﺎ ﺠﺎءت ﺒﻬﺎ دراﺴﺔ
ﺒدرﺠﺔ  ﺤﻴث ﺠﺎء ﻫذا اﻝﻤﺠﺎل ﻤﺘوﻓر" اﻝﺘدرﻴب ﻜﻤﺼدر ﻝﻠﻤﻴزة اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺨدﻤﻴﺔ
، وﺒﻬذا ﻜﺎﻨت أﻫداف اﻝﺘدرﻴب واﻀﺤﺔ ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن (70.4)ﻤرﺘﻔﻌﺔ ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗدرﺒـ
   .   وﻗﺎﺒﻠﺔ ﻝﻠﺘطﺒﻴق واﻝﻘﻴﺎس،ﻜﻤﺎ ﺘﻠﺒﻲ ﺤﺎﺠﺎﺘﻬم اﻝﻔﻌﻠﻴﺔ
ﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞﺘوﻓرت  -3
وﻫﻲ ﺒﻬذﻩ اﻝﻨﺘﻴﺠﺔ ﺘﺤﺘﺎج إﻝﻰ أﺜراﺌﻬﺎ ﺒﻤﺎ ﻴﺘواﻓق وﺤﺎﺠﺔ اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري  ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ
 ﺤﻴث ﻜﺎن اﻻﺘﻔﺎق "زروﺨﻲ ﻓﻴروز"، وﻫﻲ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻻ ﺘﺘواﻓق ﻤﻊ ﻤﺎﺠﺎءت ﺒﻪ دراﺴﺔﻤؤﺴﺴﺔواﻝ
وﻫﻲ ( 11.4)ﻤن طرف أﻏﻠب  اﻝﻤﺴﺘﺠوﺒﻴن ﺘﺠﺎﻩ ﻫذا اﻝﻤﺠﺎل وذﻝك ﺒوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗدر ﺒـ 
درﺠﺔ ﻤرﺘﻔﻌﺔ؛ ﻓﺎﻝﻤﺤﺘوﻴﺎت ﻜﺎﻨت ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻝﻼﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن، وﺘرﻜز ﻋﻠﻰ 
  .م وﻴﺨدم أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔﺎن ﻤﺤﺘواﻫﺎ ﻴﻼءﻜاﻝﺠﺎﻨب اﻝﻤﻌرﻓﻲ واﻝﺘطﺒﻴﻘﻲ ﻜﻤﺎ 
ﺘوﻓر اﻝﻤدرﺒون اﻝﻤﻨﻔذون ﻝﻠﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ  - 4
ﻋﻜس ﻤﺎ ﺘوﺼﻠت اﻝﻴﻪ دراﺴﺔ  وﻫﻲ .وﻗﻠﻴﻠﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﺒدرﺠﺔ ﻀﻌﻴﻔﺔ
ﻝﻠﺒراﻤﺞ ﻴﻤﺘﺎزون ﺒﺎﻝﺠودة ﺤﻴث ﻜﺎن اﻝﻤدرﺒﻴن اﻝﻤﻨﻔذﻴن  "ﻴوﺴف ﺸﻔﻴق أﺒو ﺴﻠطﺎن"
اﻝذي ﺘﺤﻘق ﻫذا اﻝﻤﺠﺎل "  زروﺨﻲ ﻓﻴروز "دراﺴﺔ ﺎﻝﻴﻬإ ﻋﻜس ﻤﺎ ﺘوﺼﻠتو  واﻝﻔﻌﺎﻝﻴﺔ،
اﻝذي ﻴﻌﻜس رﻀﺎ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻋن ( 21.4)ﺒﺎﻝدرﺠﺔ اﻝﻤرﺘﻔﻌﺔ ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗدر ﺒـ
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ن اﻝﻤدرﺒﻴن ﻤﺘﻔرﻏﻴن ﻝﻠﻌﻤل ﻓﻲ ﻤﺠﺎل اﻝﺘدرﻴب، وﻴﺘم أﻤدرﺒﻴﻬم، ﻓﻴرى أﻏﻠب اﻝﻤﺴﺘﺠوﺒﻴن 
ﻓﻜﺎر ﻝﻶﺨرﻴن ،ﻜﻤﺎ أﻰ ﺴﺎس ﻤﻌرﻓﺘﻬم اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ واﻝﻌﻤﻠﻴﺔ، وﻝﻬم اﻝﻘدرة  ﻋﻠﻰ ﻨﻘل اﺨﺘﻴﺎرﻫم ﻋﻠ
   .أﻨﻬم ﻴﻬﺘﻤون ﺒﺘﺤﻔﻴز اﻝﻤﺘدرﺒﻴن وﺘﺸﺠﻴﻌﻬم ﻋﻠﻰ طرح أﻓﻜﺎرﻫم
واﻝﺘﻲ ﺘﺤﻘﻘت  "ﻤﺤﻤد ﻗﺎﺴم ﻫﻴﺠﺎﻨﻪ"دراﺴﺔ   إﻝﻴﻪﻤﺎ ﺘوﺼﻠت وﺘﺘواﻓق ﻫذﻩ اﻝﻨﺘﻴﺠﺔ ﻤﻊ  
  .اﻷﻫداف  اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻫﻲ اﻷﺨرى ﺒﺎﻝدرﺠﺔ اﻝﻤﺘوﺴطﺔ
ﺒﻤﺎ  ﺴﺒل اﺨﺘﻴﺎر ﻫذﻩ اﻷداة اﻝﻬﺎﻤﺔو ﻋﺎدة اﻝﻨظر ﻓﻲ ﺘﻘﻨﻴﺎت إﻴﺴﺘﻠزم  وﻓﻲ ﻫذا اﻝﺼدد 
ﺒﻀرورة إﻝﺤﺎﻗﻬم  وﺘﻨﻤﻴﺔ ﻜﻔﺎءة اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ،ﻻﺨﺘﻴﺎرﻫمﻴﺘواﻓق ﻤﻊ اﻝﻤﻌﺎﻴﻴر اﻝﻤوﻀوﻋﻴﺔ 
  .ﺒدورات ﺘدرﻴﺒﻴﺔ
ﺘوﻓرت اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ  -5
وﻫﻲ ﻤﺎ ﻻ ﺘﺘواﻓق ﻤﻊ  .ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔاﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل 
ﺤﻴث ﺠﺎءت ﻗﻴﻤﺔ  ،ﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔﻷﻓﻲ ﻤﺠﺎل ا" زروﺨﻲ ﻓﻴروز "ﺘوﺼﻠت اﻝﻴﻪ دراﺴﺔ  ﻤﺎ
ﺎﻨت ﻜ، و (31.4)اﻝﻤﺴﺘﺠوﺒﻴن ﻤرﺘﻔﻌﺔ وﻫو اﻝذي وﻀﺤﻪ اﻝﻤﺘوﺴط اﻝﺤﺴﺎﺒﻲ اﻝﻤﻘدر ﺒـ
ﻻ و ، وﻤﺘﻜﺎﻤﻠﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﺎ وﺒﻴن ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﺘﻨوﻋﺔﻷا
ﺤﻴث ﻴﻌد ﻫذا اﻝﻤﺠﺎل ﻤن   "ﻤﺤﻤد ﻗﺎﺴم ﻫﻴﺠﺎﻨﻪ"دراﺴﺔ  ﻤﺎ ﺘوﺼﻠت إﻝﻴﻪ ﺘﺘواﻓق ﻜذﻝك ﻤﻊ 
   .ﻻت ﺘﺤﻘﻴﻘﺎأﻜﺜر اﻝﻤﺠﺎ
ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘوﻓرت اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﻨﻔذت ﻓﻴﻬﺎ اﻝﺒراﻤﺞ  - 6 
ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺘﺤﻘق ﻫذا اﻝﻤﺠﺎل ﻓﻲ  ،"ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ "ﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎلﻋاﻝﺼﻨﺎ
وﻜﺎﻨت ردود ﻓﻌل اﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺘﺠﺎﻩ اﻝظروف  ،"ﺒدرﺠﺔ ﻜﺒﻴرة" "ﻤﺤﻤد ﻗﺎﺴم ﻫﻴﺠﺎﻨﻪ" دراﺴﺔ
ﻝﻰ ﻋدم اﻝرﻀﺎ إﻋﺒر اﻝﻤﺴﺘﻔدﻴن ﻤن اﻝﺘدرﻴب   ﺒﻴﻨﻤﺎ ،اﻝﻤﺤﻴطﺔ ﺒﻤﻜﺎن اﻝﺘدرﻴب وﻤﺴﺘﻠزﻤﺎﺘﻪ
    ."ﻤﺤﻤد اﻝﺼﺎﻝﺢ ﻗرﻴﺸﻲ"دراﺴﺔ وﻫذا ﺤﺴب ﻤﺎﺠﺎءت ﺒﻪ ﻨﺘﺎﺌﺞ  ﻋن ﻤدة اﻝﺘدرﻴب
ﻜﺎﻨت اﺠﺎﺒﺔ  اﻝﺘﻲ "زروﺨﻲ ﻓﻴروز " دراﺴﺔ ﺒﻪوﺘﺨﺘﻠف ﻫذﻩ اﻝﻨﺘﻴﺠﺔ ﻋﻤﺎ ﺠﺎت   
واﻝﺘﻲ ﻋﺒرت ﻋﻠﻰ أن ﻤدة اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ ( 40.4)ﻌﺔ ﺒﻤﺘوﺴط ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗدر ﺒـ ﻔاﻝﻤﺴﺘﺠوﺒﻴن ﻤرﺘ
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ﻨﻪ أﻤﻜﺎن اﻝﺘدرﻴب ﻓﻘد اﺘﻔق أﻏﻠب أﻓراد اﻝﻌﻴﻨﺔ ﻋﻠﻰ  نﻝﻬم، أﻤﺎ ﻋ ﻤﻨﺎﺴﺒﻴنوﺘوﻗﻴﺘﻪ ﻜﺎﻨﺎ 
ﻤﻨﺎﺴب ﻝﻬم ﺴواء ﻤن ﺤﻴث ﺴﻌﺔ اﻝﻘﺎﻋﺎت وﺘوﻓر ﻤﺨﺘﻠف اﻝﺨدﻤﺎت ﺒﻤراﻜز اﻝﺘدرﻴب وﻤدى 
  .ﻤﺨﺘﻠف اﻝوﺴﺎﺌل اﻝﻤﺴﺎﻋدة ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق ﻨﺠﺎح اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔﺘوﻓرﻩ  ﻋﻠﻰ 
ﻝﻰ ﺘﻔﻌﻴل ﻤن طرف اﻝﻬﻴﺌﺎت اﻝﻤﺴوؤﻝﺔ إﻴﻜون ﻫذا اﻝﻤﺠﺎل ﺒﺤﺎﺠﺔ  وﻓﻲ ﻀوء ﻤﺎﺴﺒق،
  .ﻋﻠﻰ ﻤرﻜز ﺘدرﻴب اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ اﻝوطﻨﻴﺔ ﻝﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻠﺢ ﻝوطﺎﻴﺔ ﺒﺴﻜرة
طﺔ ﺒﻴﻨﻤﺎ اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﺜﺎﻝﺜﺔ ﻝم وﺒﻬذا ﺘﻜون اﻝﻔرﻀﻴﺎت اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﻗد ﺘﺤﻘﻘت ﺒدرﺠﺔ ﻨﺴﺒﻴﺔ وﻤﺘوﺴ 
  .واﻨﻤﺎ ﺘﺤﻘﻘت ﺒدرﺠﺔ ﻀﻌﻴﻔﺔ، ﺘﺘﺤﻘق
  :ﺘوﺼﻴﺎت اﻝدراﺴﺔ -راﺒﻌﺎ
ﺤﻴث ﻴﻌﺘﻤد ﻋﻠﻴﻪ ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ  اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ أﻫﻤﻴﺔ ﻜﺒﻴرة ﺒﺎﻝﻨﺴﺒﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﺘدرﻴب ﻴﺸﻜل     
وﻝﻜن  ،ﺴﺴﺔ ﻤن اﻝﺘطور و ﻤواﺠﻬﺔ اﻝﺘﺤدﻴﺎتﻤﻬﺎرات اﻝﻤوظﻔﻴن ﺤﺘﻰ ﺘﺘﻤﻜن اﻝﻤؤ و ﻗدرات 
ﺠواﻨب ﻴواﺠﻪ اﻝﻜﺜﻴر ﻤن  ﻝﻬذﻩ اﻝﻤؤﺴﺴﺔﻓﻲ اﻝوﻗت اﻝذي ﻴﺸﻜل ﻓﻴﻪ اﻝﺘدرﻴب أﻫﻤﻴﺔ ﻜﺒﻴرة 
ادراج ﻤﺠﻤوﻋﺔ ﻤن اﻻﻗﺘراﺤﺎت ﻝﻨﺠﺎح اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﺘطوﻴرﻫﺎ ﻓﻲ  وﻴﻤﻜن ،اﻝﻀﻌف
 :رةاﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻠﺢ  ﻝوطﺎﻴﺔ ﺒﺴﻜ
ﺔ ﺒﻤﺎ ﻴﺘواﻓق اﻻﻫﺘﻤﺎم ﺒﻌﻤﻠﻴﺔ ﺘﺼﻤﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴ -
ن ﺘﺘم ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘﺼﻤﻴم ﺒدرﺠﺔ ﻋﺎﻝﻴﺔ ﻤن اﻝدﻗﺔ أوﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل، و 
 .واﻝوﻀوح
ﺒﻌﻤﻠﻴﺔ اﺨﺘﻴﺎر اﻝﻤدرﺒﻴن اﻝﻤﻨﻔذﻴن ﻝﻠﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ذوي اﻝﻜﻔﺎءات اﻝﻌﺎﻝﻴﺔ؛  اﻻﻫﺘﻤﺎم -
ﻷﻨﻬم ﺤﻠﻘﺔ وﺼل ﺒﻴن اﻝﻤﺤﺘوى اﻝﺘدرﻴﺒﻲ واﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ وﺒدوﻨﻬم ﻻ ﺘﺤﻘق اﻝﺒراﻤﺞ 
 .اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ أﻫداﻓﻬﺎ
 . إﺠراء دورات ﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤدرﺒﻴن ﻤن أﺠل اﻝﺘﺤﺴﻴن ﻤن ﻤﺴﺘواﻫم اﻝﻤﻌرﻓﻲ واﻝﻤﻬﺎري -
ﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴب ﻓﻲ اﻝﻤرﻜز اﻝﺘدرﻴﺒﻲ ﻤن ﺤﻴث اﻝﺘﻜﻴﻴف واﻻﻀﺎءة ﻀرورة ﺘﺤﺴﻴﻴن  -
 .واﻝﺘﺴﻬﻴﻼت واﻝﺨدﻤﺎت 
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اﻝﻘﻴﺎم ﺒﻤزﻴد ﻤن اﻝدراﺴﺎت اﻝﺘﻘوﻴﻤﻴﺔ ﻝﻬذﻩ اﻝﺒراﻤﺞ ﺘﺄﺨذ ﺒﻌﻴن اﻹﻋﺘﺒﺎر وﺠﻬﺎت ﻨظر  -
  .اﻷطراف أﺨرى
ﺔ اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ ﻋﻝﻰ أن ﻫذا اﻝﻔﺼل اﺸﺘﻤل ﻋﻤوﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﺠﻤو إوﺨﻼﺼﺔ اﻝﻘول ﻴﻤﻜن اﻝﺘوﺼل 
ﻜل ﻤﺎﻫو ﻨظري  ﺒﻬﺎ اﻝﺒﺎﺤﺜﺔ ﻤن ﺨﻼل ﻨزوﻝﻬﺎ ﻝﻠﻤﻴدان وﻤﺤﺎوﻝﺘﻬﺎ ﻝﺘرﺠﻤﺔاﻝﺘﻲ ﺘوﺼﻠت  إﻝ























ﻴﻌرف اﻝﻌﺎﻝم ﺤﺎﻝﻴﺎ ﺘﻐﻴرات ﺴرﻴﻌﺔ وﻤﺘﻌددة وﻤﺘﺸﺎﺒﻜﺔ اﻝﻌﻨﺎﺼر وﺸدﻴدة اﻝﺘﻌﻘﻴد، ﺤﻴث      
ﻴﺎت ﻋﻠﻰ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ، اﻝﺘﻲ ﺘﻬدد وﺠودﻫﺎ أﺼﺒﺤت ﻓﻲ ﻤﺠﻤﻠﻬﺎ ﺘﺸﻜل ﻀﻐوطﺎ وﺘﺤد ّ
اﻝﻤﺘﻤﻴزة واﻝﻤﻬﺎرات  ﻝﻰ ﻤوارد ﺒﺸرﻴﺔ ﺘﺘﻤﺘﻊ ﺒﺎﻝﻘدراتإﻤﻤﺎ ﻜﺎﻨت اﻝﺤﺎﺠﺔ ﻤﻠﺤﺔ  واﺴﺘﻤرارﻫﺎ،
  .اﻝﻌﺎﻝﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﻴﻌﺠز اﻝﻤﻨﺎﻓﺴون ﻋن ﺘﻘﻠﻴدﻫﺎ
ﺼﺒﺢ ﺤﺠر اﻝزاوﻴﺔ  واﻝﺤل اﻝرﺌﻴس ﻝﺘوﻓﻴر أﻝﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب اﻝذي إﻤﻤﺎ ﻴﺴﺘوﺠب اﻝﻠﺠوء     
 اﻝﺘدرﻴب إﻜﺴﺎب اﻝﻤواردﺤﻴث ﻴﺴﺘﻬدف  ،اﻝﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻪاﻝﻤورد اﻝﺒﺸري  اﻝﻘﺎدر ﻋﻠﻰ آداء ﻤﻬﺎﻤ
إﻝﻰ ﺘطوﻴرﻫﺎ ﺒﻤﺎ  ﺔاﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت، واﻝﻤﻌﺎرف واﻝﻤﻬﺎرات اﻝﺘﻲ ﺘﺘطﻠﺒﻬﺎ اﻝوظﻴﻔﺔ، إﻀﺎﻓ اﻝﺒﺸرﻴﺔ 
اﻝوظﺎﺌف اﻝﻤﺴﺘﺠدة أو ﺘطوﻴر أداء اﻝﻌﺎﻤل وﻗدراﺘﻪ ﻓﻲ أو ﻴﺘﻨﺎﺴب ﻤﻊ اﻝﺘﻐﻴر ﻓﻲ وظﺎﺌف اﻝﺤﺎﻝﻴﺔ 
داﺨﻠﻴﺔ واﻝﺨﺎرﺠﻴﺔ ﻓﻲ ﻤواﺠﻬﺔ اﻝﺘﻐﻴرات اﻝﺤﺎﺼﻠﺔ ﻓﻲ اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝ مأداء ﻫذﻩ اﻝﻤﻬﺎم، ﻤﻤﺎ ﻴﺴﺎﻫ
اﻫﺘﻤﺎم اﻝدراﺴﺔ ﺒﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب ﻤن ﺨﻼل اﻝﺘطرق إﻝﻰ ﺠﺎﻨب ﺠد ﺤﺴﺎس ﻝذا ﺠﺎء  .ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ
  .ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ ﻀوءﻤن ﻫذﻩ اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ وﻫو ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ 
 ﻝﻤؤﺸراتواﻝﻜﻴﻔﻲ ﻤن ﺨﻼل اطﺎرﻫﺎ اﻝﻤﻴداﻨﻲ  وﺒﻌد اﻝﺘﺤﻠﻴل اﻝﻜﻤﻲ  اﻝدراﺴﺔ ﻜﺸﻔت وﻗد     
اﻻﺴﺘﻤﺎرة، ﺘﺒﻴن ﻝﻨﺎ ﻤن ﺨﻼل ﺘﻠك  ﻋﺒﺎرات ﻓﻲﻓﻲ ﺸﻜل اﻝﻔرﻀﻴﺎت اﻝﺘﻲ ﺘﻤت ﺼﻴﺎﻏﺘﻬﺎ 
  .ﻜﺎن ﻨﺴﺒﻲ اﻝﻌﺎﻤﺔ اﻝﺘﺤﻠﻴﻼت ﺒﺄن ﻨﺴﺒﺔ ﺘﺤﻘق اﻝﻔرﻀﻴﺔ
ﻝﻰ ﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻜﺎن ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ إاﻝدراﺴﺔ  ﺘوﺼﻠتو   ﺤﻴث
  .ﺒﺴﻜرة -ﻝوطﺎﻴﺔ–ﻓﻲ ﻤؤﺴﺴﺔ ﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻠﺢ  اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤورد اﻝﺒﺸري
   :وﻜﺎﻨت ﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝدراﺴﺔ ﺤﺴب اﻷﺒﻌﺎد اﻝﻤﺘﻨﺎوﻝﺔ ﻜﻤﺎ ﻴﻠﻲ
ﺘوﻓرت أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﺒدرﺠﺔ  –1
  .ﻤﺘوﺴطﺔ
ﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﺒدرﺠﺔ  ﺘوﻓرت -2





ﺘوﻓر اﻝﻤدرﺒون اﻝﻤﻨﻔذون ﻝﻠﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل  - 3
  . ﻴﻔﺔﺒدرﺠﺔ ﻀﻌ
ﺘوﻓرت اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻋﻠﻰ  -4
  .ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل 
ﺘوﻓرت اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﻨﻔذت ﻓﻴﻬﺎ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺘطﻠﺒﺎت  -5
  .ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ" اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل
اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻻﺒد ﻤن اﻝﺴﻌﻲ وراء اﻝﺘﺨﻠص  ﻝﻠﻨﻬوض ﺒﺎﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺎتو       
اﻝﻤﺤﺘوﻴﺎت، ف، دااﻷﻫ) ﻓﻲ ﺠﻤﻴﻊ ﻤﻜوﻨﺎﺘﻬﺎ ﻤن ﺠواﻨب اﻝﻘﺼور اﻝﺘﻲ ﺘﻌﺎﻨﻲ ﻤﻨﻬﺎ ﻫذﻩ اﻝﺒراﻤﺞ
  .ق أﻫداﻓﻬﺎﻴﻝﻠرﻓﻊ ﻤن ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ وﺘطوﻴرﻫﺎ ﻝﺘﺤﻘ(  اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ،اﻝﺒﻴﺌﺔاﻝﻤدرﺒون، اﻷﺴﺎﻝﻴب
ﻓﺄﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤورد اﻝﺒﺸري ﻴﺴﺘﻠزم ﺘوﻓر ﻓﻴﻬﺎ اﻝﻤﺒﺎدئ وﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب       
ﻤن ﺤﻴث ﻤﻌﺎﻝﺠﺘﻬﺎ ﻝﻠﻤﺸﻜﻼت اﻝﺤﻘﻴﻘﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، وأن ﺘﻜون اﻝﻔﻌﺎل ﺒﺎﻝدرﺠﺔ اﻝﻜﺒﻴرة؛ 
ﻫداف أاﺠراﺌﻴﺔ وﻗﺎﺒﻠﺔ ﻝﻠﺘطﺒﻴق ﺒﺴﻬوﻝﺔ، وﺘرﻜز ﻋﻠﻰ ﺘﻐﻴﻴر اﻝﺴﻠوﻜﻴﺎت ﻝدﻴﻬم ﺒﻤﺎ ﻴﺘﻔق ﻤﻊ 
ن ﺘﻐطﻲ أﺘﺸﻤل اﻷﻫداف اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  ﺠﻤﻴﻊ ﺠواﻨب اﻝﺒراﻤﺞ، وﻤن اﻝﻀروري  اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، و
ﺘﻌﺎﻝﺞ اﻝﻤﻬﺎرات اﻝﻔﻨﻴﺔ اﻝﻲ و  ن ﺘﻜون ﻤﺤددة ودﻗﻴﻘﻴﺔ،أاﻝﺤﺎﺠﺎت اﻝﻔﻌﻠﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، و 
ﺎطﺎت اﻝﺒراﻤﺞ وﺘزﻴد ﻤن ﻤﺴﺘوى ﺘﺤﻔز ﻋﻠﻰ اﻝﻤﺸﺎرﻜﺔ ﻓﻲ ﻨﺸو ﻴﺤﺘﺎﺠﻬﺎ اﻝﻤورد ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻪ، 
ري أن ﺘﻜون واﻀﺤﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، وﺘﺜري اﻝﻤﻌﺎرف ﻬم ﺒﺄﻫداف اﻝﻤؤﺴﺴﺔ، وﻤن اﻝﻀرو وﻋﻴ
  . اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﺤﺘﺎﺠﻬﺎ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻬم
اﻝﻨظري واﻝﺘطﺒﻴﻘﻲ،  بن ﺘدﻤﺞ ﺒﻴن اﻝﺠﺎﻨأﻜﺎن ﻝزاﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ  و  
وﺘﺘﻴﺢ ﻓرﺼﺎ ﻝرﺒط ﺨﺒرات اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺤﻴﺎﺘﻬم اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ، وﺘواﺠﻪ اﻝﻤﺸﻜﻼت وﺘﺴﺘﺠﻴب 
ن ﺘﺴﻬم ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴن ﻤﺴﺘوى اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، وﺘواﻜب اﻝﺘطورات اﻝﺤدﻴﺜﺔ أﻐﻲ ﻝطﻤوﺤﻬم، ﻜﻤﺎ ﻴﻨﺒ





اﻝﺤﺎﺠﺎت اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ  ﻤﻊ ن ﺘﻨﺎﺴبأﻤوﻀوﻋﺎﺘﻬﺎ، واﻝﺘﻨوع ﻓﻴﻬﺎ، ﻜﻤﺎ ﻴﻤﻜن  ﺒﻴن
  .ﻤوادﻫﺎ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔن ﺘﺸﻬد ﺘﺠدﻴدا ﻓﻲ أاﻝﻤﺘدرﺒﺔ،و 
وذﻝك ﺒﺘﺴﻴﻴر اﻝورﺸﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ؛ ﻤدرﺒﻴن اﻝﻤﻨﻔذﻴن ﻝﻠﺒراﻤﺞ اﻝﻜﻔﺎءةن ﺘﺘوﻓر ﻓﻲ اﻝأوﻴﻨﺒﻐﻲ      
ﺴﺘﺨدام ا ن ﺘﻜون ﻝدﻴﻬم اﻝﻘدرة ﻋﻠﻰأاﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، و  اﻝﺒراﻤﺞوٕاﺒداء اﺘﺠﺎﻫﺎت اﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻨﺤو  ﺒﻜﻔﺎءة ،
ن ﺘﺘوﻓر ﻤﻬﺎرة ﻋﺎﻝﻴﺔ ﻓﻲ ﺘوﺼﻴل أاﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﺘﻨوﻋﺔ واﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ ادارة اﻝوﻗت، و 
اﻝﻤوارد  راء وﻤﻼﺤظﺎتآاﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت ﻝﻠﻤﺘدرﺒﻴن، واﻝﻘدرة ﻋﻠﻰ اﺜﺎرة اﻝﺤوار واﻝﻨﻘﺎش، وﺘﻘﺒل 
 ﻬمﺠﻴﻌوﺘﺸ اﻝﻔروق اﻝﻔردﻴﺔ ﺒﻴن اﻝﻤﺘدرﺒﻴن، ةﻤراﻋﺎو ، اﻤﺞن ﻴﺘﻤﻜﻨوا ﻤن ﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒر أو  اﻝﺒﺸرﻴﺔ،
ﺘوﻀﻴﺢ أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ ﻗﺒل  ﺒﻴناﻝﻤدر  ﻰﻌﺎﻝﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، وﻋﻠﻔﻋﻠﻰ اﻝﻤﺸﺎرﻜﺔ ﺒ
  .ﺒﺒراﻋﺔ اﻝﺘﺤﻜم ﻓﻲ اﻝوﺴﺎﺌل اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔو  ﻤﺒﺎﺸرﺘﻬم ﻝﻠﻌﻤل،
وﺘﺴﻬم ﻓﻲ . ن ﺘﻤزج اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒﻴن اﻝﺠﺎﻨب اﻝﻨظري واﻝﺘطﺒﻴﻘﻲأوﻤن اﻝﻀروري      
وﻗت اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ  ﻤﺘﻨﺎﺴﺒﺔ ﻤﻊ ﺴﺎﻝﻴب ﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﺘﻨوﻋﺔأواﺴﺘﺨدام  ،ﺘﺜﺒﻴت اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻝﻤﻜﺘﺴﺒﺔ
ﺘرﺘﺒط ﺒﺎﻝوﺴﺎﺌل اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ و  ن ﺘﺘﻨﺎﺴب ﻤﻊ ﻗدرة اﻝﻤﺘدرﺒﻴنأ، و اﻝﻤﺘدرﺒﻴن داﻓﻌﻴﺔوﺘﺴﺎﻋد ﻋﻠﻰ اﺜﺎرة 
 أنو  ،ﻤﻊ ﻤوﻀوﻋﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺘﺘﻼءمو  ،ﻜﺔ اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻓﻲ اﻝﺘدرﻴبﻤﺸﺎر ﻓﻲ  وﺘﺴﻬم، اﻝﺤدﻴﺜﺔ
   .ربﺘواﻓق ﻤﻊ اﻻﻫداف اﻝﻤﺒرﻤﺠﺔ و ﺘﺘﻨﺎﺴب ﻤﻊ اﺴﺘﻌدادات اﻝﻤد
ﻝﻌﻘد اﻝدورات  ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﺒﻴﺌﺘﻬﺎ ﺘﺘوﻓر ﻋﻠﻰ ﻤراﻜز ﺘدرﻴﺒﻴﺔ نأوﻋﻠﻰ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ    
ن أو  ،ﺘزوﻴدﻫﺎ ﺒﺎﻝوﺴﺎﺌل اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ اﻝﻤﺘﻨوﻋﺔوﻴﺘم اﻝﺘرﻓﻴﻬﻴﺔ اﻝﺨدﻤﺎت وﺘﺘوﻓر ﻓﻴﻬﺎ  اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ؛
وﻋﻠﻰ ﺘﻨظﻴم  ،ن ﺘﺤﻘق اﻝراﺤﺔ اﻝﻨﻔﺴﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔأاﻝﺘدرﻴب، و ﻫداف أﻤﻊ  أﺠﻬزﺘﻬﺎﺘﺘﻨﺎﺴب 
ن ﻴﻜون ﻤرﻜز اﻝﺘدرﻴب ﻤﻨﺎﺴب أﻲ اﺴﺘﻴﻌﺎب وﻓﻬم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، ﻜﻤﺎ ﻴﺠب ﻓ ﻬمن ﻴﺴأاﻝﺒﻴﺌﺔ 
ن ﺘﺘﻨﺎﺴب ﻤﻊ أﻝﺘﺤﻘﻴق أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﺘﺘوﻓر ﻓﻲ ﻗﺎﻋﺎﺘﻪ اﻻﻀﺎءة واﻝﺘﻬوﻴﺔ اﻝﻜﺎﻓﻴﺔ و 








   :ﻗﺎﺌﻤﺔ اﻝﻤراﺠﻊ
  :اﻝﻤراﺠﻊ ﺒﺎﻝﻠﻐﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ-أوﻻ
  :ﻤﻌﺎﺠماﻝ -1
ﻤﺼطﻠﺤﺎت اﻝﺒﻴداﻏوﺠﻴﺎ  "ﻤﻌﺠم ﻋﻠوم اﻝﺘرﺒﻴﺔاﻝﻔﺎراﺒﻲ ﻋﺒد اﻝﻠطﻴف وآﺨرون،  -1
، دار اﻝﺨطﺎﺒﻲ ﻝﻠطﺒﺎﻋﺔ واﻝﻨﺸر، ردﻤك، (901)، ﺴﻠﺴﻠﺔ ﻋﻠوم اﻝﺘرﺒﻴﺔ1رﻗم  ،"واﻝدﻴداﻜﺘﻴك
  .4991
  .4991وزارة اﻝﺘرﺒﻴﺔ واﻝﺘﻌﻠﻴم، ﻤﺼر،، اﻝﻤﻌﺠم اﻝوﺠﻴزﻤﺠﻤﻊ اﻝﻠﻐﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ،  -2
، دار اﻝﺘراث 1، ﻤﺠﻤﻊ اﻝﻠﻐﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ،جاﻝﻤﻌﺠم اﻝوﺴﻴطﻤﺼطﻔﻰ اﺒراﻫﻴم وآﺨرون، -3
  .اﻝﻌرﺒﻲ، ﺒﻴروت، دون ﺴﻨﺔ اﻝﻨﺸر
  :اﻝﻜــــــــﺘب -2
ﺘﺨطﻴط وﺘﻨﻔﻴذ وﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ " ﻤراﺤل اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤدﺤت ﻤﺤﻤد،  أﺒو اﻝﻨﺼر -4 
  .9002اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠﺘدرﻴب، اﻝﻘﺎﻫرة، ﻤﺼر،، اﻝﻤﺠﻤوﻋﺔ "اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
دار اﻝﻔﺠر، ، (اﻝﻨظرﻴﺔ واﻝﺘطﺒﻴق)إدارة اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ أﺒو اﻝﻨﺼر ﻤدﺤت ﻤﺤﻤد،  -5 
  .8002اﻝﻘﺎﻫرة، ﻤﺼر،
دار اﻝﻨﻬظﺔ  ، ﺒﺤوث ﻋرﺒﻴﺔ وﻋﺎﻝﻤﻴﺔ،ﻋﻠم اﻝﻨﻔس اﻝﺼﻨﺎﻋﻲأﺒو اﻝﻨﻴل ﻤﺤﻤود اﻝﺴﻴد، -6
  .5891اﻝﻌرﺒﻴﺔ، ﺒﻴروت،
ﻗﻴﺎس اﻝﻘﻴﻤﺔ )د اﻻﺴﺘﺜﻤﺎر اﻝﺒﺸري ﻋﺎﺌرﻴون اﻝدوﻝﻴون،إﺘﺤﺎد اﻝﺨﺒراء واﻻﺴﺘﺸﺎ -7
  . 4002، اﻴﺘراك ﻝﻠطﺒﺎﻋﺔ واﻝﻨﺸر،اﻝﻘﺎﻫرة،(اﻻﻗﺘﺼﺎدﻴﺔﻷداء اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن
ﺤول "، اﻝﻤؤﺘﻤر اﻷول اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ وﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺒﻜﻔﺎءة اﻝﻌﺎﻤﻠﻴناﻷﻏﺎ وﻓﻴق ﺤﻠﻤﻲ،  -8
اﻝﻴرﻤوﻜـ، ﻜﻠﻴﺔ اﻻﻗﺘﺼﺎد، ﻤن ﺠﺎﻤﻌﺔ "إدارة وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤﻨظﻤﺎت اﻝﻤﻌﺎﺼرة،
  .7002ﻴوﻝﻴو  82إﻝﻰ 62
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ﺒوزﻴد : ، ﺘرﺠﻤﺔﻤﻨﻬﺠﻴﺔ اﻝﺒﺤث ﻓﻲ اﻝﻌﻠوم اﻻﻨﺴﺎﻨﻴﺔ  ﺘدرﻴﺒﺎت ﻋﻤﻠﻴﺔأﻨﺠرس ﻤورﻴس،  -9
   .4002ﺼﺤراوي وآﺨرون، دار اﻝﻘﺼﺒﺔ، اﻝﺠزاﺌر، 
ﻋﻠﻲ ﻤﺤﻤد و آﺨرون، ﻤﻨﺸﺎة  : ، ﺘرﺠﻤﺔﻋﻠم اﻻﺠﺘﻤﺎع اﻝﺼﻨﺎﻋﻲﺒﺎرﻜر وآﺨرون،  -01
 .اﻹﺴﻜﻨدرﻴﺔ، دون ﺴﻨﺔ اﻝﻨﺸراﻝﻤﻌﺎرف، 
، إدارة وﺘﻨظﻴم اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﺨدﻤﺔ اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺒدوي ﻫﻨﺎء ﺤﺎﻓظ،   -11
   .، دون ﺴﻨﺔ ﻨﺸر، ﻤﺼردار اﻝﻤﻌرﻓﺔ اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ
اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ  ادارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ وﻜﻔﺎءة اﻷداء اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ،، ﺒرﺒر ﻜﺎﻤل -21
  .7991ﻝﻠدراﺴﺎت واﻝﻨﺸر، ﺒﻴروت، 
، دار 1، طإدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤن ﻤﻨظور اﺴﺘراﺘﻴﺠﻲ، ﺒﻠوط ﺤﺴن اﺒراﻫﻴم -31 
  .2002اﻝﻨﻬﻀﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ، ﺒﻴروت،
، اﻝدار "ﻝطﻠﺒﺔ اﻝدراﺴﺎت اﻝﻌﻠﻴﺎ" اﻹدارة اﻝﻌﺎﻤﺔ اﻝﻤﻘﺎرﻨﺔ ،ﻋﺒد اﻝﻌزﻴز ﺒن ﺤﺒﺘور -41
  .0002اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ، ﻋﻤﺎن، 
ﻴﺔ، دﻴوان اﻝﻤطﺒوﻋﺎت اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﺒن ﻴﻤﻴﻨﺔ ﺴﻌﻴد،  -51
  . 5102اﻝﺠزاﺌر،
اﻝﻤطﺒق ﻓﻲ اﻝﻌﻠوم اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ واﻻﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻤدﻋم  اﻻﺤﺼﺎءﺒوﺤﻔص ﻋﺒد اﻝﻜرﻴم، -61
، دﻴوان اﻝﻤطﺒوﻋﺎت اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، ﺒن ﻋﻜﻨون 3، ط ﺒﺘطﺒﻴﻘﺎت وﺘﻤﺎرﻴن ﻤﺤﻠوﻝﺔ
  .1102،اﻝﺠزاﺌر،
دﻴوان اﻝﻤطﺒوﻋﺎت ، ﻤﻨﺎﻫﺞ اﻝﺒﺤث اﻝﻌﻠﻤﻲ وطرق اﻋداد اﻝﺒﺤوث، ﺒوﺤوش ﻋﻤﺎر -71
  .1002اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ،اﻝﺠزاﺌر،
، دار ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤﻔﺎﻫﻴم أﺴﺎﺴﻴﺔ وﺤﺎﻻت ﺘطﺒﻴﻘﻴﺔﺒوﺨﻤﺨم ﻋﺒد اﻝﻔﺘﺎح،  -81
  . 1102اﻝﻬدى، ﻋﻴن ﻤﻠﻴﻠﺔ، اﻝﺠزاﺌر، 
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دون ﺴﻨﺔ  دون ﺒﻠد اﻝﻨﺸر، دار اﻝﻐرﻴب،ﻤﺒﺎدئ اﻝﺘﺴﻴﻴر اﻝﺒﺸري، ﺒوﻓﻠﺠﺔ ﻏﻴﺎت،  -91
  .اﻝﻨﺸر
ﻋﻤﻠﻴﺎﺘﻪ، ﻤداﺨﻠﻪ،اﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﺒﺸرﻴﺔ، "اﻝﺘﺨطﻴط اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻲاﻝﺒوﻫﻲ ﻓﺎروق ﺸوﻗﻲ،  -02
  1002، دار ﻗﺒﺎء، اﻝﻘﺎﻫرة، "أداء اﻝﻤﻌﻠم وﺘطوﻴر
، دار اﻝﻤﻌرﻓﺔ دراﺴﺎت ﻓﻲ إﻋداد اﻝﻤﻌﻠم، ﻲ ﻓﺎروق ﺸوﻗﻲ، اﻝﺒﻴوﻤﻲ ﻤﺤﻤد ﻏﺎزياﻝﺒوﻫ -12
 .0102اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، اﻝﻘﺎﻫرة، 
اﻝﻤﻜﺘب  ،اﻝﺘرﺒﻴﺔ وﺠودة اﻝﺸﺒﺎب اﻝﻌرﺒﻲ ﻓﻲ ﻋﺼر اﻝﻌوﻝﻤﺔ ،ﺒﻴوﻤﻲ ﺨﻠﻴل ﻤﺤﻤد -22
 .1002، اﻹﺴﻜﻨدرﻴﺔ اﻝﺠﺎﻤﻌﻲ اﻝﺤدﻴث،
اﻝدراﺴﺎت اﻝﺴﺎﺒﻘﺔ ﻓﻲ "أﺴس اﻝﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻌﻠوم اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ اﻝﺘﻬﺎﻤﻲ اﺒراﻫﻴم، -32
  .9991،اﻝﺠزاﺌر،  30،اﻝﻌدد" اﻝﺒﺠث  اﻝﻌﻠﻤﻲ
ﻜﺘب ﻤﺨﺒر اﻝﻤﺴﺄﻝﺔ  ، ﺴﻠﺴﻠﺔدروس ﻓﻲ ﻋﻠم اﻝﻨﻔس اﻝﺒﻴداﻏوﺠﻲﺠﺎﺒر ﻨﺼر اﻝدﻴن،  -42
، ﻤﻨﺸورات ﻤﺨﺒر اﻝﻤﺴﺎﻝﺔ اﻝﺘرﺒوﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﺠزاﺌر ﻓﻲ ظل اﻝﺘﺤدﻴﺎت اﻝراﻫﻨﺔ،ﺠﺎﻤﻌﺔ (1)اﻝﺘرﺒوﻴﺔ
  . 9002ﻤﺤﻤد ﺨﻴﻀر ﺒﺴﻜرة،
ﻋﺒد اﻝﻜرﻴم ﻏرﻴب، : ﻤراﺠﻌﺔ ﺘﺄ ﻫﻴل اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ،اﻝﺠﺎﺒري ﻋﺒد اﻝﻠطﻴف،  -52
  ،  2102ﻤﻨﺸورات ﻋﺎﻝم اﻝﺘرﺒﻴﺔ، اﻝدار اﻝﺒﻴﻀﺎء،  
، دار اﻝﻜﺘﺎب اﻝﺠﺎﻤﻌﻲ، -اﻝﻔﻠﺴﻔﺔ واﻝﺘطﺒﻴق –اﻝﺘدرﻴب واﻝﺘطوﻴر، ﺠﻤﻴل ﻗﺎﺴم -62
  .9991اﻻﻤﺎرات اﻝﻌرﺒﻴﺔ اﻝﻤﺘﺤدة ،
اﻝﺒﻨﺎء اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ " اﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻹدارﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﺨدﻤﺔ اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔاﻝﺠﻤﻴﻠﻲ ﺨﻴري ﺨﻠﻴل،  -72
  .8991، اﻹﺴﻜﻨدرﻴﺔ، ، ﻝﻤﻜﺘب اﻝﺠﺎﻤﻌﻲ اﻝﺤدﻴث"ﻝﻠﻤﺠﺘﻤﻊ
ﺴﻠﺴﻠﺔ ﻋﻠم اﻻﺠﺘﻤﺎع  ،"ﻤﻔﺎﻫﻴم وﻗﻀﺎﻴﺎ"اﻹدارة ﻋﻠم اﻻﺠﺘﻤﺎعاﻝﺠوﻫري ﻋﺒد اﻝﻬﺎدي،  -82
  .8991، اﻝﻜﺘﺎب اﻝﺴﺎدس واﻝﺨﻤﺴون، اﻝﻤﻜﺘب اﻝﺠﺎﻤﻌﻲ اﻝﺤدﻴث، اﻻﺴﻜﻨدرﻴﺔ،اﻝﻤﻌﺎﺼر
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، اﻝﻤﻨظﻤﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ 4ﻓﺎﻴز اﻝﺼﺒﺎغ،ط :، ﺘرﺠﻤﺔﻋﻠم اﻻﺠﺘﻤﺎعﻨز أﻨﺘوﻨﻲ، ﺠﻴد -92 
   .8891ﻝﻠﺘرﺠﻤﺔ، ﺒﻴروت، 
، طﻴﺒﺔ اﻝﺒﻨﺎء، اﻝﻌﻤﻠﻴﺎت، اﻝﻨﻤط اﻹدارياﻝﻤﻨظﻤﺎت اﻝﻌﺎﻤﺔ، ﺤﺠﺎزي ﻤﺤﻤد ﺤﺎﻓظ،  -03
  .2002ﻝﻠﻨﺸر،اﻝﻘﺎﻫرة،  
، اﻝدار اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، اﻻﺴﻜﻨدرﻴﺔ، ﻤﺒﺎدئ اﻹﺤﺼﺎء اﻝوﺼﻔﻲﺤﺴن اﻤﺘﺜﺎل وأﺨرون،  -13
  .2002ﻤﺼر،
  . 8991اﻝﻤﻜﺘب اﻝﺠﺎﻤﻌﻲ اﻝﺤدﻴث، اﻻﺴﻜﻨدرﻴﺔ، إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ،، ﺤﺴن راوﻴﺔ -23
، دار ﻤﺠدﻻوي، اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔأدوات ﺘﺤدﻴد ، ﻤﺤﻤد ﺤﺴﻴنﺤﺴﻨﻴن  -33
  .1002ﻋﻤﺎن،
  .8002، دار أﺴﺎﻤﺔ، ﻋﻤﺎن، اﻷردن،ادارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔﺤﺴوﻨﺔ ﻓﻴﺼل،  -43
، اﻝدار اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، اﻻﺴﻜﻨدرﻴﺔ، ﻤﺼر، ﺘﺤﻠﻴل وﺘﺼﻤﻴم اﻝﻨظمﺤﺴﻴن أﺤﻤد ﻋﻠﻲ،  -53
  .3002
 –و اﻝﺘﻌﻠﻴم اﻝﺘدرﻴب أﺜﻨﺎء اﻝﺨدﻤﺔ ﻓﻲ اﻝﻤﺠﺎل اﻝﺘرﺒوي اﻝﺤﻤﺎﺤﻤﻲ ﻤﺤﻤد ﻤﺤﻤد،  -63
  .7002ﻤرﻜز اﻝﻜﺘﺎب، دون ﺒﻠد اﻝﻨﺸر، ،  -اﻝﺘرﺒﻴﺔ اﻝﺒدﻨﻴﺔ
اﻝﻤﻨﺎﻫﺞ اﻝﺘرﺒوﻴﺔ  ﻨظرﻴﺎﺘﻬﺎ ، ﻤﻔﻬوﻤﻬﺎ، أﺴﺴﻬﺎ، ﻋﻨﺎﺼرﻫﺎ، ﺤﻤﺎدات ﻤﺤﻤد ﺤﺴن،  -73
  . 8002، دار اﻝﺤﺎﻤد، ﻋﻤﺎن، اﻷردن، ﺘﺨطﻴطﻬﺎ، ﺘﻘوﻴﻤﻬﺎ
اﻝﺤدﻴﺜﺔ، ﻋﻤﺎن ، دار اﻝﺘرﺒﻴﺔ ﺘﺼﻤﻴم وﺘﻨﻔﺒذ ﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴب، ﺤﻤدان ﻤﺤﻤد زﻴﺎد -83
 .1991،اﻷردن، 
، دار اﻝﻤﺴﻴرة، ادارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، اﻝﺨرﺸﺔ ﻴﺎﺴﻴن ﻜﺎﺴب ،ﺤﻤود ﺨﻴﻀر ﻜﺎظم -93
   .6002ﻋﻤﺎن ،اﻷردن،
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، دار 5، طإدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، ود ﺨﻀﻴر ﻜﺎظم واﻝﺨرﺸﺔ ﻴﺎﺴﻴن ﻜﺎﺴبﺤﻤ -04
  .3102اﻝﻤﺴﻴرة، ﻋﻤﺎن، اﻷردن، 
ﻫﻨدﺴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ ﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﺤﻤﻴري ﻤوﻓق ﻋدﻨﺎن، اﻝﻤوﻤﻨﻲ أﻤﻴن أﺤﻤد،  -14
  .1102،إﺜراء ﻝﻠﻨﺸر، ﻋﻤﺎن،"أﻓﻜﺎر ﺤدﻴﺜﺔ ورؤﻴﺔ ﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ" اﻝﻔﻨﺎدق
  .2002، دار زﻫران، ﻋﻤﺎن ،اﻷردن، ،  إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔﺤﻨﺎ ﻨﺼر اﷲ -24 
اﻝدار اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، ، ،اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ وٕادارة اﻷﻓراداﻝﺴﻠوك اﻝﻘزاز ﺤﺴﻴن، و ﺤﻨﻔﻲ ﻋﺒد اﻝﻐﻔﺎر   -34
  .6991اﻹﺴﻜﻨدرﻴﺔ، 
، دار اﻝﻤﺴﻴرة، ﻤﻴﺔﺘﺼﻤﻴم وٕاﻨﺘﺎج اﻝوﺴﺎﺌل اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ اﻝﺘﻌﻠ ّ اﻝﺤﻴﻠﺔ ﻤﺤﻤود ﻤﺤﻤود، -44
  .0002ﻋﻤﺎن، 
، اﻝﻤﻨظﻤﺔ 2، طدﻝﻴل اﻝﻤدرب اﻝﻨﺎﺠﺢ ﻓﻲ اﻝﺘدرﻴب واﻝﺘﻨﻤﻴﺔاﻝﺨﺎزﻨدار ﺠﻤﺎل اﻝدﻴن ،  -54
 .5102،ﻤﺼر،اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠﺘﻨﻤﻴﺔ اﻻدارﻴﺔ 
  .0102ل، دار أﺴﺎﻤﺔ، ﻋﻤﺎن،، اﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎاﻝﺨﺎطر ﻓﺎﻴز -64
اﻷﺴس اﻝﻨظرﻴﺔ " اﻹدارة وﻤﻨظﻤﺎت اﻝرﻋﺎﻴﺔ اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺨﺎطر أﺤﻤد ﻤﺼطﻔﻰ ،  -74
  .3002، اﻝﻤﻜﺘب اﻝﺠﺎﻤﻌﻲ اﻝﺤدﻴث، اﻻﺴﻜﻨدرﻴﺔ، ﻤﺼر،"واﻝﻤﻤﺎرﺴﺔ
، وٕاﻋداد وﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺤﻘﺎﺌب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔﺘﺼﻤﻴم ﺨﺒراء اﻝﻤﺠﻤوﻋﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠﺘدرﻴب واﻝﻨﺸر، -84
  .    3102ﻤﺤﻤود ﻋﺒد اﻝﻔﺘﺎح رﻀوان، اﻝﻤﺠﻤوﻋﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠﺘدرﻴب واﻝﻨﺸر،: اﺸراف ﻋﻠﻤﻴﺔ
، دار اﻝﻜﻨدي، اﻻﺘﺠﺎﻫﺎت اﻝﺤدﻴﺜﺔ ﻓﻲ اﻝﺘدرﻴباﻝﺨطﻴب أﺤﻤد، اﻝﺨطﻴب رداح ،  -94
  .4102اﻝﻤﻤﻠﻜﺔ اﻻردﻨﻴﺔ ،اﻝﻬﺎﺸﻤﻴﺔ،
  .1002ﻤﻜﺘﺒﺔ ﻋﻴن ﺸﻤس، اﻝﻘﺎﻫرة، إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، اﻝﺨطﻴب ﻤﺤﻤود أﺤﻤد ،  -05
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اﻷﺴس اﻝﻨظرﻴﺔ "ﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻷداء اﻝﺒﺸري ﻓﻲ اﻝﻤﻨظﻤﺎت ﻋﺒد اﻝﺒﺎرئ اﺒراﻫﻴم،  اﻝدرة -15
ﺒﺤوث )، اﻝﻤﻨظﻤﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠﺘﻨﻤﻴﺔ اﻻدارﻴﺔ "ودﻻﻻﺘﻬﺎ ﻓﻲ اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ اﻝﻤﻌﺎﺼرة
  .3002، ﻤﺼر،(ودراﺴﺎت
، ﻤﻌﻬد اﻝﻨﻔط اﻝﻌرﺒﻲ ﻝﻠﺘدرﻴب، اﻝدار ، اﻝﺤﻘﺎﺌب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔوآﺨروناﻝدرﻩ ﻋﺒد اﻝﺒﺎري  -25
   .8891اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوﺴوﻋﺎت، ﺒﻴروت، ﻝﺒﻨﺎن،
، دار اﻝﻨدوة ﻝﻠﻨﺸر،ﻋﻤﺎن ، ادارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔاﻝدرة ﻋﺒد اﻝﺒﺎرى، اﻝﺼﺒﺎغ زﻫﻴر -35
  .6891اﻷردن،
" اﻝﻌﻤوﻤﻴﺔ  اﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ ادارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔدرﻴدي ﻤﻨﻴر أﺤﻤد،  -45
  .3102، دار اﻻﺒﺘﻜﺎر،ﻋﻤﺎن ، اﻷردن، "اﻝﺤواﻓز –اﻝﺘدرﻴب 
ﺘﻘوﻴم اﻷداء وﺴﻴﻠﺔ ﺘﺤﺴﻴن اﻝﻨوﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوار اﻝﺒﺸرﻴﺔ، ، دﻴﻜﺴون ﻨﺎﻨﺴﻲ -55
  .1891 ﻫـ5141،اﻻدارة اﻝﻌﺎﻤﺔ ﻝﻠﺒﺤوث،اﻝرﻴﺎض، اﻝﺴﻌودﻴﺔ، ﺴﺎﻤﻲ ﻋﻠﻲ اﻝﻔرس:ﺘرﺠﻤﺔ
رﻓﺎﻋﻲ ﻤﺤﻤد رﻓﺎﻋﻲ : ، ﺘرﺠﻤﺔ وﻤراﺠﻌﺔاﻝﻤﻌﺎﺼرةاﻹدارة راﺘﺸﻤﺎن داﻓﻴد وآﺨرون، -65
   .1002وﻤﺤﻤد ﺴﻴد ﻋﺒد اﻝﻤﺘﻌﺎل، دار اﻝﻤرﻴﺦ، اﻝﺴﻌودﻴﺔ، 
، ادارة وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ أﺤﻤد ﻋﺒد اﻝﻠطﻴﻴف،و رﺸﺎد ﻋﺒد اﻝﻠطﻴﻴف  -75
 .0002،اﻝﻤﻜﺘﺒﺔ اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، ﻤﺼر
، اﻝﻜوﻴت،دار ﻤﺒﺴطﺔﻤﻨﺎﻫﺞ اﻝﺒﺤث اﻝﺘرﺒوي رؤﻴﺔ ﺘطﺒﻴﻘﻴﺔ  اﻝرﺸﻴدي ﺒﺸﻴر ﺼﺎﻝﺢ،  -85
 .0002اﻝﻜﺘﺎب اﻝﺤدﻴث،
، اﻝﻤﺠﻤوﻋﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﺘﺼﻤﻴم وﺘﻨﻔﻴذ وﺘﻘﻴﻴم ﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴبرﻀوان ﺤﻤود ﻋﺒد اﻝﻔﺘﺎح،  -95
   3102ﻝﻠﺘدرﻴب واﻝﻨﺸر ،اﻝﻘﺎﻫرة،
دار اﻝﻔﻜر اﻝﻌرﺒﻲ،   ،إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤن اﻝﻨظرﻴﺔ إﻝﻰ اﻝﺘطﺒﻴق ﺴﺎﻋﺎﺘﻲ أﻤﻴن،-06
  .8991اﻝﻘﺎﻫرة، 
 023
 
ﻓﺎرس ﺤﻠﻤﻲ، : ﺘرﺠﻤﺔ اﻝﻤدﺨل إﻝﻰ ﻋﻠم اﻝﻨﻔس اﻝﺼﻨﺎﻋﻲ واﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ،رﻴﺠﻴو روﻨﺎﻝد،  -16
  .9991دار اﻝﺸروق، اﻷردن، 
  .       1002، دار اﻝﺜﻘﺎﻓﺔ، ﻋﻤﺎن، اﻻردن،ادارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔزاﻫد ﻤﺤﻤد دﻴري، -26
 ﻨﺎﺸر،اﻝﻘﺎﻫرة،دون ، "رؤﻴﺔ اﺴﺘراﺘﻴﺤﻴﺔ"إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ زاﻴد ﻋﺎدل ﻤﺤﻤد،  -36
    .3002
، دار ﻤﺠدﻻوي، ﻋﻤﺎن،  3، ط،إدارة اﻷﻓراد ﻤدﺨل ﻜﻤﻲزوﻝﻴف ﻤﻬدي ﺤﺴن  -46
  .8991
 .  2002، ﻤﻜﺘﺒﺔ ﻋﻴن ﺸﻤس، اﻝﻘﺎﻫرة، ، إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔاﻝزﻴﺎدي ﻋﺎدل رﻤﻀﺎن -56
، 2، طﻤﺒﺎدئ اﻝﻘﻴﺎس واﻝﺘﻘوﻴم ﻓﻲ اﻝﺘرﺒﻴﺔاﻝزﻴود ﻨﺎدر ﻓﻬﻤﻲ وﻋﻠﻴﺎن ﻫﺸﺎم ﻋﺎﻤر،  -66
  .8991اﻝﻔﻜر، ﻋﻤﺎن، اﻷردن، دار 
، ﻤرﻜز اﻝﻜﺘب اﻷردﻨﻲ، 5، طاﻝﻤﻔﺎﻫﻴم اﻻدارﻴﺔ اﻝﺤدﻴﺜﺔﺴﺎﻝم ﻓؤاد اﻝﺸﻴﺦ ، وآﺨرون،  -76
  .5991اﻷردن، 
دراﺴﺔ ﻓﻲ ﺘطوراﻝﻔﻜر اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ ﺨﻼل ﻤﺌﺔ "ﺘﻨظﻴم اﻝﻤﻨظﻤﺎت ﺴﺎﻝم ﻤؤﻴد ﺴﻌﻴد ، -86
  .2002، ﻋﺎﻝم اﻝﻜﺘب اﻝﺤدﻴث، اﻷردن، 10، اﻝطﺒﻌﺔ  "ﻋﺎم
 ،-ﻤدﺨل اﺴﺘراﺘﻴﺠﻲ  -إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، ﻋﺎدلﺴﺎﻝم ﻤؤﻴد ﺴﻌﻴد و ﺤرﺤوش  -96
  ،2002دار اﻝﻜﺘب اﻝﺤدﻴث، اﻷردن 
، دار اﻝﻤﺴﻴرة ،ﻋﻤﺎن، اﻷردن، طرق إﺒداﻋﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﺘدرﻴباﻝﺴﻜﺎرﻨﺔ ﺒﻼل ﺨﻠف،  -07
  .1102
 - اﻝﺘﺼور واﻝﻤﻔﻬوم -اﻝﺘﻨظﻴم اﻝﺤدﻴث ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺔ ، ﻗﻴرة إﺴﻤﺎﻋﻴل، ﺴﻼطﻨﻴﺔ ﺒﻠﻘﺎﺴم -17 
   ،8002، دار اﻝﻔﺠر، اﻝﻘﺎﻫرة، ﻤﺼر، 
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، ﻜﻠﻴﺔ اﻝﺘﺠﺎرة، ﺠﺎﻤﻌﺔ اﻻﺴﻜﻨدرﻴﺔ، "ﻤدﺨل إداري" ﻨظم اﻝﻤﻌﻠوﻤﺎتﺴﻠطﺎن إﺒراﻫﻴم،  -27
  .0002ﻤﺼر،
  .0891، و ﻜﺎﻝﺔ اﻝﻤطﺒوﻋﺎت، اﻝﻜوﻴت، 2، ط  ﺘطور اﻝﻔﻜر اﻹداريﻝﺴﻠﻤﻲ ﻋﻠﻲ، ا -37
  .5891، دار ﻏرﻴب، اﻝﻘﺎﻫرة،,ادارة اﻻﻓراد واﻝﻜﻔﺎءة اﻻﻨﺘﺎﺠﻴﺔاﻝﺴﻠﻤﻲ ﻋﻠﻲ،  -47 
ﻤﻜﺘﺒﺔ ﻏرﻴب، اﻝﻘﺎﻫرة، دون ﺴﻨﺔ  ،اﻝﺴﻠوك اﻻﻨﺴﺎﻨﻲ ﻓﻲ اﻹدارة، اﻝﺴﻠﻤﻲ ﻋﻠﻲ - 57 
 .ﻨﺸر
  .7991، دارﻏرﻴب ،اﻝﻘﺎﻫرة،إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔاﻝﺴﻠﻤﻲ ﻋﻠﻲ ،  -67
   .1002دار ﻏرﻴب، اﻝﻘﺎﻫرة، ، إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻻﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔاﻝﺴﻠﻤﻲ ﻋﻠﻲ،  -77
اﻝﻤﻜﺘب  ،"رؤى ﻝﻺﺼﻼح واﻝﺘطوﻴر"إدارة اﻝﻤﻨظﻤﺎت اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ، اﻝﺴﻴد ﺠﺎﺒر ﻋوض -87
   .5002 اﻹﺴﻜﻨدرﻴﺔ، اﻝﺠﺎﻤﻌﻲ اﻝﺤدﻴث،
،ﺴﻠﺴﻠﺔ ﻋﻠم اﻹﺠﺘﻤﺎع 4ط اﻝﻨظرﻴﺔ اﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ و دراﺴﺔ اﻝﺘﻨظﻴم ، اﻝﺴﻴد اﻝﺤﺴﻴﻨﻲ،  -97
  .3891، دار اﻝﻤﻌﺎرف، ﻤﺼر، 81اﻝﻤﻌﺎﺼر، ﻋدد 
اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﺒﻴن اﻝﻨظرﻴﺔ واﻝﺘطﺒﻴﻘﻴﺔ وأﺴﺎﻝﻴب اﻋداد اﻝﺨطﺔ اﻝﺴﻴد رﻀﺎ،  -08
  .7002، اﻝﺸرﻜﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ اﻝﻤﺘﺤدة  ﻝﻠﺘﺴوﻴق واﻝﺘورﻴدات، اﻝﻘﺎﻫرة، اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
ﻤﻜﺘﺒﺔ ﻋﻴن  ،"12اﻷﺼول واﻷﺴس اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ ﻝﻠﻘرن اﻝـ " اﻹدارة ، اﻝﺴﻴد اﻝﻬواري -18
   .2002ﻤﺼر، ﺸﻤس،
  ، 0002، دار ﺼﻔﺎء ،ﻋﻤﺎن ،اﻷردن،ادارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔﻨظﻤﻲ وآﺨرون،ﺸﺤﺎﺘﻪ  -28
، دا اﻝﺤﺎﻤد، إدارة اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻨظرﻴﺔ واﻝﺘطﺒﻴقاﻝﺸرﻋﺔ ﻋطﺎ اﷲ ﻤﺤﻤد،  -38
  .4102ﻋﻤﺎن، اﻷردن،
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اﻝﺘدرﻴب  اﻷﻤﻨﻲ اﻝﻌرﺒﻲ ﺘﺠرﺒﺔ أﻜﺎدﻴﻤﻴﺔ ﺸﻌﻼن ﻓﻬد أﺤﻤد، اﺴﻤﺎﻋﻴل ﻤﺤﻤد اﺒراﻫﻴم ، -48
اﻜﺎدﻴﻤﻴﺔ ﻨﺎﻴف ، ﻨﺎﻴف اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠﻌﻠوم اﻷﻤﻨﻴﺔ  ﻓﻲ ﺘدرﻴب اﻝﻜوادر اﻷﻤﻨﻴﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ، 
   .0002اﻝرﻴﺎض، 
، اﻝﺘﻘوﻴم اﻝﺘرﺒوي ﻝﻠﻤﻨظوﻤﺔ اﻝﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ اﺘﺠﺎﻫﺎت وﺘطﻠﻌﺎتﺠﻤﻴل ﻤﺤﻤد، ﺸﻌﻠﺔ  -58
   .5002اﻝﻌرﺒﻲ،اﻝﻘﺎﻫرة، ﻤﺼر، ﺠﺎﺒر ﻋﺒد اﻝﺤﻤﻴد ﺠﺎﺒر، دار اﻝﻔﻜر : وﺘﻘدﻴم: ﻤراﺠﻌﺔ
، ﻤﻌﻬد اﻻدارة اﻝﻌﺎﻤﺔ، اﻝرﻴﺎض اﻝﺘدرﻴب اﻻداري ﻝﻠﺘﻨﻤﻴﺔ، ﻋﺒد اﻝرﺤﻤﺎنﻝﺸﻘﺎوي ا -68
   .ه5041،
، ﻤؤﺴﺴﺔ ﺸﺒﺎب "ﻤدﺨل اﻷﻫداف"ادارة اﻷﻓراد واﻝﻌﻼﻗﺎت اﻻﻨﺴﺎﻨﻴﺔ اﻝﺸﻨواﻨﻲ ﺼﺎﻝﺢ،  -78
   .9991اﻝﺠﺎﻤﻌﺔ، اﻻﺴﻜﻨدرﻴﺔ ،
ة،دار ﺤﺎﻤد،ﻋﻤﺎن، واﻷﺴﺎﻝﻴب ﻓﻲ اﻹدارﺘطور اﻝﻔﻜر ﺼﺒﺤﻲ ﺠﺒر اﻝﻌﺘﻴﺒﻲ،  -88
  .5002اﻷردن،
اﻝﺠواﻨب اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ و اﻝﺘطﺒﻴﻘﻴﺔ ﻓﻲ إدارة اﻝﻤوارد ﺼﻼح اﻝدﻴن ﻤﺤﻤد ﻋﺒد اﻝﺒﺎﻗﻲ،  -98
  . 1002اﻝدار اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، اﻹﺴﻜﻨدرﻴﺔ، اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﺒﺎﻝﻤﻨظﻤﺎت، 
، دار دﻴﺒوﻨو، ﻋﻤﺎن ،اﻷردن، اﻝﺘدرﻴب اﻷﺴس واﻝﻤﺒﺎدئﺼﻼح ﺼﺎﻝﺢ ﻤﻌﻤﺎر، -09
   .0102
، دار اﻝﻜﺘﺎب، (ﺘﺼﻤﻴﻤﻬﺎ واﺠراءﺘﻬﺎ)اﻝﺒﺤوث اﻝﺘرﺒوﻴﺔ واﻝﺘﻘﻨﻴﺔ ﺼﻼح ﻤراد،  -19
  .3002اﻝﻜوﻴت،
،دار  اﻝﺘدرﻴب اﻻداري اﻝﻤدرﺒون واﻝﻤﺘدرﺒون وأﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴباﻝﺼﻴرﻓﻲ ﻤﺤﻤد،  -29
  .9002اﻝﻤﻨﺎﻫﺞ ،ﻋﻤﺎن،
ﻝﻠﻨﺸر ، دار اﻝﻤﻨﺎﻫﺞ (اﻝﻤﻔﺎﻫﻴم واﻝﻤﺒﺎدئ)ادارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﺼﻴرﻓﻲ ﻤﺤﻤد،  -39
   .3002واﻝﺘوزﻴﻊ، اﻷردن،
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اﻝﺘدرﻴب، ﻤﻔﻬوﻤﻪ، ﻓﻌﺎﻝﻴﺎﺘﻪ وﺒﻨﺎء اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝطﻌﺎﻨﻲ ﺤﺴن أﺤﻤد،  -49
   .5002دار اﻝﻔﻜر اﻝﻌرﺒﻲ، ﻋﻤﺎن،اﻷردن، وﺘﻘوﻴﻤﻬﺎ، 
، دار اﻝﻤﺴﻴرة، ﻋﻤﺎن، اﻝﺘدرﻴب اﻹداري اﻝﻤﻌﺎﺼراﻝطﻌﺎﻨﻲ ﺤﺴن أﺤﻤد،  -59
   .7002اﻷردن،
   .، دار اﻝﻨﻬﻀﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ ، ﺒﻴروت، دون ﺴﻨﺔ اﻝﻨﺸراﻝﻌﺎﻤﺔ ، اﻻدارةﻋﺎدل ﺤﺴن زﻫﻴر -69
  .9791، دار اﻝﻨﻬﻀﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ ،ﺒﻴروت ،ادارة اﻝﻘوى اﻝﻌﺎﻤﻠﺔﻋﺎﺸور أﺤﻤد ﺼﻘر،  -79
اﻝﻤدﺨل اﻝﺤدﻴث ﻹﺴﺘداﻤﺔ " اﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ ادارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻋﺒﺎس ﺤﺴﻴن وﻝﻴد،  -89
  .5102دار ﺤﺎﻤد،ﻋﻤﺎن، اﻻردن،" اﻝﻤﻴزة اﻝﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ
دار واﺌل ﻝﻠﻨﺸر، ، (ﻤدﺨل اﺴﺘراﺘﻴﺠﻲ)، ادارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻋﺒﺎس ﺴﻬﻴﻠﺔ  ﻤﺤﻤد -99 
  .6002ﻋﻤﺎن،اﻷردن،
،دار واﺌل، ﻋﻤﺎن، إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، ﻋﻠﻲ ﺤﺴن ﻋﻠﻲ،ﻋﺒﺎس ﺴﻬﻴﻠﺔ ﻤﺤﻤد -001
   .اﻷردن
، اﻝدار اﻻﺘﺠﺎﻫﺎت اﻝﺤدﻴﺜﺔ ﻓﻲ إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔﻋﺒد اﻝﺒﺎﻗﻲ ﺼﻼح اﻝدﻴن،  -101
  . اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، ﻤﺼر،دون ﺴﻨﺔ ﻨﺸر
، ادارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤن اﻝﻨﺎﺤﻴﺔ اﻝﻌﻠﻤﻴﺔ واﻝﻌﻤﻠﻴﺔﻋﺒد اﻝﺒﺎﻗﻲ ﺼﻼح اﻝدﻴن ،  -201
   .0002اﻝدار اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، اﻻﺴﻜﻨدرﻴﺔ، ﻤﺼر،
إدارة اﻝﻤوارد ﻋﺒد اﻝﺒﺎﻗﻲ ﺼﻼح اﻝدﻴن ، ﻋﻠﻲ ﻋﺒد اﻝﻬﺎدي ﻤﺴﻠم،راوﻴﺔ ﺤﺴن، -301
  .7002اﻝﻘﺎﻫرة، ،ﻴث،اﻝﻤﻜﺘب اﻝﺠﺎﻤﻌﻲ اﻝﺤد اﻝﺒﺸرﻴﺔ
دار اﻝﻨﻬﻀﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ، ، ﻋﻠم اﻹﺠﺘﻤﺎع اﻝﺼﻨﺎﻋﻲ، ﻋﺒد اﻝرﺤﻤﺎن ﻋﺒد اﷲ ﻤﺤﻤد-401
   .9991ﺒﻴروت، 
، ﻤﻨﺎﻫﺞ وطرق اﻝﺒﺤث اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲﻋﺒد اﻝرﺤﻤن ﻋﺒد اﷲ ﻤﺤﻤد ، ﺒدوي ﻤﺤﻤد ﻋﻠﻲ، -501
  .0002،دار اﻝﻤﻌرﻓﺔ اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، اﻻﺴﻜﻨدرﻴﺔ
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، دﻝﻴل اﻝﻤﻌﻠم ﻓﻲ اﻝﺘرﺒﻴﺔ وطرق اﻝﺘدرﻴسﻋﺒد اﻝﻌزﻴز ﺼﻔﺎء،ﻋﺒد اﻝﻌظﻴم ﺴﻼﻤﺔ ،  -601
  .8002دار ﻗﺘﻴﺒﺔ، دﻤﺸق، ﺴورﻴﺎ،
، دار اﻝﻔﻜر اﻝﻌرﺒﻲ، ﺴﻴﻜوﻝوﺠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔﻋﺒد اﻝﻔﺘﺎح رأﻓت، -701
  .،1002اﻝﻘﺎﻫرة، 
اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ ﺴﻴﺎﺴﺎت إﻋداد وﺘدرﻴب اﻝﻤوارد ﻋﺒد اﻝﻤﺘﻌﺎل ﻤﺤﻤد اﻝﺴﻴد،  -801 
، اﻝﻤﻨظﻤﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠﺘﻨﻤﻴﺔ اﻻدارﻴﺔ ﺠﺎﻤﻌﺔ اﻝدول اﻝﻌرﺒﻴﺔ، ﻤﺼر، اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﻌرﺒﻴﺔ
  .7002
  .4991، دﻴوان اﻝﻤطﺒوﻋﺎت اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ اﻝﺠزاﺌر،اﻗﺘﺼﺎد اﻝﻤؤﺴﺴﺔﻋﺒود ﺼﻤوﻴل ،  -901 
، ﻤﻨﻬﺠﻴﺔ اﻝﺒﺤث اﻝﻌﻠﻤﻲ اﻝﻘواﻋد واﻝﻤراﺤل واﻝﺘطﺒﻴﻘﺎتوآﺨرون،  ﻋﺒﻴدات ﻤﺤﻤد -011 
  .9991ﻝﻠﻨﺸر، ﻋﻤﺎن ، ، دار واﺌل 2ط
  .2002، دار ﺤﺎﻤد، اﻷردن، 1، طﺘطور اﻝﻔﻜر واﻷﻨﺸطﺔاﻝﻌﺘﻴﺒﻲ ﺼﺒﺤﻲ ،  -111
ﺠودة اﻝﺘدرﻴب اﻻداري  وﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﻤواﺼﻔﺎت اﻝدوﻝﻴﺔ اﻻﻴزو اﻝﻌزاوي ﻨﺠم، -211
  . 9002،دون ﻨﺎﺸر، ﻋﻤﺎن،اﻻردن،51001
،  اﻷﺴس واﻝﻌﻤﻠﻴﺎتاﻝﺘدرﻴب وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻋﺴﺎف ﻋﺒد اﻝﻤﻌطﻲ ﻤﺤﻤد، -311
  .9002اﻷدرن،دار زﻫران، ﻋﻤﺎن ،
، دار واﺌل، إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻤﻌﺎﺼرة ﺒﻌد اﺴﺘراﺘﻴﺠﻲﻋﻘﻴﻠﻲ ﻋﻤر وﺼﻔﻲ،  -411
  . 5002ﻋﻤﺎن، 
، ﻋﺎﻝم اﻝﻜﺘﺎب اﻝﺤدﻴث، دار زﻫران ادارة اﻝﻘوى اﻝﻌﺎﻤﻠﺔﻋﻘﻴﻠﻲ ﻋﻤر وﺼﻔﻲ ،  -511
  . 6991ﻝﻠﻨﺸر واﻝﺘوزﻴﻊ، ﻋﻤﺎن، اﻷردن، 
، دار اﻝﻤﻌرﻓﺔ اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، دراﺴﺎت ﻓﻲ ﻋﻠم اﻻﺠﺘﻤﺎع اﻝﺘﻨظﻴمﻋﻼم اﻋﺘﻤﺎد ﻤﺤﻤد،  -611
   .9991اﻹﺴﻜﻨدرﻴﺔ، 
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اﻝﺘﻘوﻴم اﻝﺘرﺒوي اﻝﺒدﻴل، أﺴﺴﻪ اﻝﻨظرﻴﺔ واﻝﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﺼﻼح اﻝدﻴن ﻤﺤﻤود،ﻋﻼم  -711
  . 4002، دار اﻝﻔﻜر اﻝﻌرﺒﻲ، اﻝﻘﺎﻫرة،ﻤﺼر، وﺘطﺒﻴﻘﺎﺘﻪ اﻝﻤﻴداﻨﻴﺔ
ﻤﻨﺎﻫﺞ وأﺴﺎﻝﻴب اﻝﺒﺤث اﻝﻌﻠﻤﻲ ﻋﻠﻴﺎن رﺒﺤﻲ ﻤﺼطﻔﻰ، ﻏﻨﻴم ﻋﺜﻤﺎن ﻤﺤﻤد، -811
  . 0002، دار ﺼﻔﺎء، ﻋﻤﺎن، اﻷردن،اﻝﺘظرﻴﺔ واﻝﺘطﺒﻴق
ﻨظرة  –وظﺎﺌف اﻝﻤﻨظﻤﺔ اﻝﻤﻌﺎﺼرة ﻋﻠﻲ رﻀﺎ ﺼﺎﺤب ، اﻝﻤوﺴوي ﺴﻨﺎن ﻜﺎﻀم ،  -911
   .دون ﺴﻨﺔ ﻨﺸر ﻤؤﺴﺴﺔ اﻝوراق ،ﻋﻤﺎن،،  -ﺒﺎﻨوراﻤﻴﺔ ﻋﺎﻤﺔ
ﻝﺘدرﻴب وادارة ﻓﻲ ا ﻝﻤرﺠﻊ، اأﺠل ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﺘدرﻴب ﻤنﻋﻠﻲ ﻝطﻔﻲ ،-021
  .8002، ﻤﻨﺸورات اﻝﻤﻨظﻤﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠﺘﻨﻤﻴﺔ اﻻدارﻴﺔ ،اﻝﻘﺎﻫرة، ﻤﺼر،اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ
، ﺴﻠﺴﻠﺔ ﻤﺠﺎﻻت 3ط إدارة اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ،ﻋﻠﻲ ﻤﺎﻫر أﺒو اﻝﻤﻌﺎطﻲ، -121 
وطرق اﻝﺨدﻤﺔ اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، اﻝﻜﺘﺎب اﻝﺜﺎﻨﻲ، ﻤﻜﺘب زﻫراء اﻝﺼدق، ﺒدون ﺒﻠد اﻝﻨﺸر، ﺒدون 
  .ﺴﻨﺔ اﻝﻨﺸر
  . 1102دار اﻝﻤﺴﻴرة، ﻋﻤﺎن،، ﻤوﺴوﻋﺔ اﻝﻤﺼطﻠﺤﺎت اﻝﺘرﺒوﻴﺔ، ﻋﻠﻲ ﻤﺤﻤد اﻝﺴﻴد-221 
  . 1002، اﻴﺘراك ﻝﻠﻨﺸر، اﻝﻘﺎﻫرة، ﺘﺤدﻴد اﻹﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔﻋﻠﻴوة اﻝﺴﻴد،  -321
، ﻤﻨﻬﺠﻴﺔ اﻝﺒﺤث ﻓﻲ ﻋﻠم اﻻﺠﺘﻤﺎع اﻻﺸﻜﺎﻝﻴﺎت اﻝﺘﻘﻨﻴﺎت ﻋﻤﺎر ﻋﺒد اﻝﻐﻨﻲ -421
  . 7002، دار اﻝطﻠﻴﻌﺔ، ﺒﻴروت،اﻝﻤﻘﺎرﺒﺎت
  .4991ﻤﻜﺘﺒﺔ ﻋﻴن ﺸﻤس، اﻝﻘﺎﻫرة، ، ، اﻝﺘدرﻴب اﻻداريﻋﻤر ﺤﻠﻤﻲ  -521
،ﺠﺎﻤﻌﺔ اﻻﺴﺘﺸﺎرات واﻝﺘدرﻴب ودورﻫﻤﺎ ﻓﻲ ﺘطوﻴر ادارة اﻝﻤؤﺴﺴﺎتﻋﻤر وﺤﺎﻤد،-621
اﻝﻤرﺠﻊ ﻓﻲ اﻝﺘدرﻴب وادارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، ﻤﻨﺸورات اﻝﻤﻨظﻤﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ  اﻝدول اﻝﻌرﺒﻴﺔ،
  .ﻝﻠﺘﻨﻤﻴﺔ اﻻدارﻴﺔ اﻝﻘﺎﻫرة ،ﻤﺼر دون ﺴﻨﺔ ﻨﺸر
 ﻗﺴﻨطﻴﻨﺔ،اﻝﺠزاﺌر، ﻤﻨﺘوري، ، ﻤﻨﺸورات ﺠﺎﻤﻌﺔﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔﻏرﺒﻲ ﻋﻠﻲ -721
  . 4002
  . 2002، دار اﻝﻬدى، اﻝﺠزاﺌر، ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔﻏرﺒﻲ ﻋﻠﻲ،  -821
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، اﻝﺘﻜﻨوﻝوﺠﻴﺎ اﻝﻤﺴﺘوردة وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﺜﻘﺎﻓﺔ اﻝﻌﻤﺎﻝﻴﺔ ﻏرﺒﻲ ﻋﻠﻲ وﻨزار ﻴﻤﻴﻨﻪ -921
دون ، ﻤﺨﺒر ﻋﻠم اﺠﺘﻤﺎع اﻻﺘﺼﺎل ﻝﻠﺒﺤث واﻝﺘرﺠﻤﺔ، ﻗﺴﻨطﻴﻨﺔ، ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ
  . ﺴﻨﺔ اﻝﻨﺸر
أﺴس اﻝﺒﺤث اﻝﻌﻠﻤﻲ ﻓﻲ اﻝﻌﻠوم اﻝﺘرﺒوﻴﺔ واﻝﻨﻔﺴﻴﺔ اﻝﻔﺘﻠﻲ ﺤﺴﻴن ﻫﺎﺸم،  -031
  .4102ﺼﻔﺎء ،ﻋﻤﺎن، اﻻردن، ، دار "ﻤﻔﺎﻫﻴﻤﻪ ﻋﻨﺎﺼرﻩ ﻤﻨﺎﻫﺠﻪ"
، دار اﻝﻤﻌرﻓﺔ اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، اﻹدارة ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻓﻬﻤﻲ ﺴﺎﻤﻴﺔ ﻤﺤﻤد،  -131
  . 6991اﻹﺴﻜﻨدرﻴﺔ ، 
،دار اﻝﺸرق 1،اﻝﺠزء اﻝراﺒﻊ، طاﻝﺘطوﻴر اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ وﻗﻀﺎﻴﺎ ﻤﻌﺎﺼرةاﻝﻜﺒﻴﺴﻲ ﻋﺎﻤر،  -231
  .8991ﻝﻠطﺒﺎﻋﺔ واﻝﻨﺸر واﻝﺘوزﻴﻊ،،اﻝدوﺤﺔ، ﻗطر ،
رؤﻴﺔ ﻤﻌﺎﺼرة ﻝﻠﻘرن اﻝﺤﺎدي "اﻝﺘدرﻴب اﻻداري واﻷﻤﻨﻲاﻝﻜﺒﻴﺴﻲ ﻋﺎﻤر ﺨﻀﻴر،  -331
  .0102،  ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻨﺎﻴف اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠﻌﻠوم اﻷﻤﻨﻴﺔ،اﻝرﻴﺎض ،"واﻝﻌﺸرﻴن
اﻝﺸرﻜﺔ اﻝﺠﻤﻬورﻴﺔ  ،ﺎﻤﻬﻨﺔ اﻝﺘﻌﻠﻴم وأدوار اﻝﻤﻌﻠم ﻓﻴﻬﻜرﻴم ﻤﺤﻤد أﺤﻤد وآﺨرون،  -431
  .                                3002 ، اﻹﺴﻜﻨدرﻴﺔ،اﻝﺤدﻴﺜﺔ
ﻤﺒﺎدئ اﻹﺠﺼﺎء واﺴﺘﺨداﻤﺎﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﻤﺠﺎﻻت  اﻝﺨدﻤﺔ ﻜﺸك ﻤﺤﻤد ﺒﻬﺠت، -531
   6991، دار اﻝطﺒﺎﻋﺔ اﻝﺤرة، اﻻﺴﻜﻨدرﻴﺔ، ﻤﺼر، اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
، دار واﺌل ﻝﻠﻨﺸر، اﻝﺘطوﻴر اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲ أﺴﺎﺴﻴﺎت وﻤﻔﺎﻫﻴم ﺤدﻴﺜﺔﻤوﺴﻲ،  اﻝﻠوزي -631
    9991ﻋﻤﺎن،
، دار واﺌل، ﻋﻤﺎن، اﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻻدارﻴﺔ اﻝﻤﻔﺎﻫﻴم واﻷﺴس واﻝﺘطﺒﻴﻘﺎتاﻝﻠوزي ﻤوﺴﻲ،  -731
 .0002اﻻردن،
ﺤﻤزة ﺴراﻝﺨﺘم ﺤﻤزة، ﻤﻌﻬد : ، ﺘرﺠﻤﺔ ﻜﻴﻔﻴﺔ ﻗﻴﺎس ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴبﻝﻴﺴﻠﻰ راي،  -831
  .8002ﻌﺎﻤﺔ ،اﻝﻤﻤﻠﻜﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ اﻝﺴﻌودﻴﺔ،اﻻدارة اﻝ
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، اﻝﺘدرﻴب اﻻداري اﻝﻤوﺠﻪ ﺒﺎﻷداءاﻝﻤﺒﻴﻀﻴن ﻋﻘﻠﺔ ﻤﺤﻤد، أﺴﺎﻤﺔ ﻤﺤﻤد ﺠرادات،  -931
  . 2102، ﻤﻨﺸورات اﻝﻤﻨظﻤﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠﺘﻨﻤﻴﺔ اﻻدارﻴﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ اﻝدول اﻝﻌرﺒﻴﺔ، ﻤﺼر،2ط
، 2ﻓﻀﻴل دﻝﻴو، ﻜراﺴﺎت اﻝﻤﻨﻬﺠﻴﺔ :، ﺘرﺠﻤﺔ ﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ ﻤﺎرﺘﻴن أﻝﻔﻴن، -041
  . 1002ﻤﺨﺒر ﻋﻠم اﺠﺘﻤﺎع اﻻﺘﺼﺎل، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤﻨﺘوري ، ﻗﺴﻨطﻴﻨﺔ،
  .4002،  اﻝدار اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، ﻤﺼر، إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔﻤﺎﻫر أﺤﻤد،  -141
  . ﺒدون ﺴﻨﺔ ﻨﺸردار اﻝﺜﻘﺎﻓﺔ،  اﻹﺴﻜﻨدرﻴﺔ،  إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، أﺤﻤد،ﻤﺎﻫر  -241 
   .3002، اﻝدار اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، ﻤﺼر، ، إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔﻤﺎﻫر أﺤﻤد  -341
  . ، اﻝدار اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، ﻤﺼر، دون ﺴﻨﺔ ﻨﺸراﻻدارة اﻝﻌﺎﻤﺔاﻝﻤﺠذوب طﺎرق،-441
، دار ﺘطورات ﻤﻌﺎﺼرة ﻓﻲ اﻝﺘﻘوﻴم اﻝﺘرﺒويﻤﺠﻴد ﺴوﺴن ﺸﺎﻜر، -541
   .1102ﺼﻔﺎء،ﻋﻤﺎن،اﻷردن،
، دار اﻝﻜﺘب اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ،اﻹﺴﻜﻨدرﻴﺔ، اﻝﺒﻴروﻗراطﻴﺔ اﻝﺤدﻴﺜﺔﻤﺤﻤد ﻋﻠﻲ ﻤﺤﻤد،  -641
   .5791اﻝﻘﺎﻫرة،
اﻝﺘﻘوﻴم واﻹﺸراف ﻓﻲ طرﻴﻘﺔ ﻤﺤﻤود ﻋﺒد اﻝﻤﺤﻲ ﺼﺎﻝﺢ، ﺠﻤﻌﻪ ﺴﻠﻤﻰ ﻤﺤﻤود،  -741
  .8991،  دار اﻝﻤﻌرﻓﺔ اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ،اﻷزراطﻴﺔ،اﻝﻌﻤل ﻤﻊ اﻝﺠﻤﺎﻋﺎت
 ،ﻤطﺒﻌﺔ اﻝﺠﻤﻬورﻴﺔ، اﻹﺴﻜﻨدرﻴﺔﻋﻠم اﻝﻨﻔس اﻝﺼﻨﺎﻋﻲ،  ود ﻓﺘﺤﻲ ﻋﻜﺎﺸﺔ، ﻤﻤﺤ -841
  . 9991ﻤﺼر، 
ﻨظم وﻤﻬﺎرات اﺴﺘﺸﺎرات ﺘﺤﺴﻴن اﻷداء ﻤﺨﻴﻤر ﻋﺒد اﻝﻌزﻴز ﺠﻤﻴل وآﺨرون،  -941
   .0002اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠﺘﻨﻤﻴﺔ اﻹدارﻴﺔ،اﻝﻘﺎﻫرة،، اﻝﻤﻨظﻤﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﻲ
دار اﻝﻤﻌﺎرف ﻤدﺨل ﻝﻌﻠم اﻹﺠﺘﻤﺎع اﻝﺼﻨﺎﻋﻲ ، ﻤرﺴﻲ ﺒدر ﺴﻌﻴد، -051
  .2991اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ،اﻻﺴﻜﻨدرﻴﺔ، ﻤﺼر، 
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اﻝﻤدﺨل " اﻻدارة اﻻﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻤرﺴﻲ ﺠﻤﺎل اﻝدﻴن ﻤﺤﻤد،  -151 
اﻻﺒراﻫﻴﻤﻴﺔ ، اﻝدار اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، " ﻝﺘﺤﻘﻴق ﻤﻴزة ﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻝﻤﻨظﻤﺔ اﻝﻘرن اﻝﺤﺎدي واﻝﻌﺸرﻴن
  .3002
ﻋﺒد اﻝﻜرﻴم ﺒن : ، ﺘﻘدﻴم"دﻋﺎﺌم  وأدوات"ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ  ﻤﺤﻤد،  ﻤﺴﻠم -251
    .0102ﺸرﻴف، دار طﻠﻴﻠﺔ ، اﻝﺠزاﺌر،
  . 4002، دار اﻝﻌرب ، وﻫران ،اﻝﺠزاﺌر،2، طﻤﻨﻬﺠﻴﺔ اﻝﺒﺤث اﻝﻌﻠﻤﻲﻤﺴﻠم ﻤﺤﻤد،  -351
، "اﻹدارة اﻝﻌﺼرﻴﺔ ﻝرأس اﻝﻤﺎل اﻝﻔﻜري"إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔﺼطﻔﻰ أﺤﻤد اﻝﺴﻴد، ﻤ -451
  . 4002اﻝﻘﺎﻫرة، دون ﻨﺎﺸر، 
،اﻝدار ادارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻤﻨظور اﻝﻘرن اﻝﺤﺎدي واﻝﻌﺸرﻴنﻤﺼطﻔﻲ أﺤﻤد اﻝﺴﻴد، -551
  .0002اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، اﻹﺴﻜﻨدرﻴﺔ،
   .0002، دار اﻝﻜﺘﺎب، ﻤﺼر،إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔأﺤﻤد ﺴﻴد ،  ﻤﺼطﻔﻰ -651
، دار إﻋداد اﻝﻤﻌﻠم ﺘﻨﻤﻴﺘﻪ وﺘدرﻴﺒﻪﻤﺼطﻔﻰ ﻋﺒد اﻝﺴﻤﻴﻊ،  ﺴﻬﻴر ﻤﺤﻤد ﺤواﻝﺔ، -751
  ،   5002اﻝﻔﻜر، ﻋﻤﺎن، اﻷردن، 
  . 4002،  اﻝدار اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، ﻤﺼر، إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔﻤﺎﻫر أﺤﻤد ،  -851
،  دﻴوان اﻝﻤطﺒوﻋﺎت 2،طاﻻﺤﺼﺎء واﻝﻘﻴﺎس اﻝﻨﻔﺴﻲ واﻝﺘرﺒويﻤﻘدم ﻋﺒد اﻝﺤﻔﻴظ،  -951
   .3002اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ،ﺒن ﻋﻜﻨون،اﻝﺠزاﺌر،
، ﻤﻜﺘﺒﺔ اﻝﺸرق ﻤﺤﺎﻀرات ﻓﻲ ﺘﺼﻤﻴم اﻝﺒﺤوث اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ وﺘﻨﻔﻴذﻫﺎﻨﺎﺼف ﺴﻌﻴد،  -061
  . 7991، وﻫران ، اﻝﺠزاﺌر،
، إدارة اﻷﻓراد، إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ واﻝﺴﻠوك اﻝﺘﻨظﻴﻤﻲاﻝﻨﺠﺎر ﻤﺤﻤد ﻋدﻨﺎن،  -161
  . 5991ﻤﻨﺸورات ﺠﺎﻤﻌﺔ دﻤﺸق، ﺴورﻴﺎ، 
، دﻴوان اﻝﻤطﺒوﻋﺎت اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، ﺒن ﻋﻜﻨون، ﺘﺴﻴﻴر اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔﻨوري ﻤﻨﻴر،  -261
   .0102اﻝﺠزاﺌر،
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، دار 2ط ،(ﻤدﺨل اﺴﺘراﺘﻴﺠﻲ ) إدارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ اﻝﻬﻴﺘﻲ ﺨﺎﻝد ﻋﺒد اﻝرﺤﻴم،  -361
  ،3002واﺌل ﻝﻠﻨﺸر، ﻋﻤﺎن، اﻷردن، 
 1ط ،-اﺴﺘراﺘﻴﺠﻲﻤدﺨل –ادارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ، اﻝﻬﻴﺘﻲ ﺨﺎﻝد ﻋﺒد اﻝرﺤﻴم -461
   .9991،اﻝﺤﺎﻤد، اﻝﻴﻤن،
  .3002، دار واﺌل،ﻋﻤﺎن، ادارة اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔﺨﺎﻝد ﻋﺒد اﻝرﺤﻴم ، اﻝﻬﻴﺘﻲ -561
، دار اﻝﺨرﻴﺠﻲ اﻝﺘدرﻴب اﻻداري ﺒﻴن اﻝﻨظرﻴﺔ واﻝﺘطﺒﻴقﻴﺎﻏﻲ ﻤﺤﻤد ﻋﺒد اﻝﻔﺘﺎح،   -661
  . 6991ﻝﻠﻨﺸر واﻝﺘوزﻴﻊ، اﻝرﻴﺎض، اﻝﻌرﺒﻴﺔ اﻝﺴﻌودﻴﺔ،
  :اﻝــــدورﻴــــــــﺎت -3
، اﻝﻤﺠﻠﺔ ﺘﺤدﻴد اﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎت اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ اﻝﻘطﺎع اﻝﺤﻜوﻤﻲأﺤﻤد ﺼﺎدق ﻫدى،  -761
 .3991، 01، اﻝﻌدد(5)اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠﺘدرﻴب، اﻝﻤﺠﻠد،
اﺘﺠﺎﻫﺎت ﻤﻌﻠﻤﻲ ورؤﺴﺎء أﻗﺴﺎم "،اﻝﺤﻤدان ﺠﺎﺴم ﻤﺤﻤد، اﻝﻬﺎﺠري ﺴﺎﻝم ﺴﻌد -861
ﻨﺤو اﻝدورات اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﻘﺎﻤﺔ اﻝﺘرﺒﻴﺔ اﻻﺴﻼﻤﻴﺔ ﻝﻠﻤرﺤﻠﺔ اﻝﺜﺎﻨوﻴﺔ ﺒدوﻝﺔ اﻝﻜوﻴت 
،اﻝﺠزاﺌر اﻝﻌدد  ﻤﺠﻠﺔ اﻝﻌﻠوم اﻻﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ،"ﻝﻠﻤﻌﻠﻤﻴن أﺜﻨﺎء اﻝﺨدﻤﺔ وﻤﻘﺘرﺤﺎﺘﻬم ﻝﺘطوﻴرﻫﺎ
  .6002ﺠوان 52
ﺘﺤﻠﻴل أﺜر اﻝﺘدرﻴب واﻝﺘﺤﻔﻴز ﻋﻠﻰ ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻓﻲ اﻝداودي اﻝﺸﻴﺦ،  -961
  .8002، ﺠﺎﻤﻌﺔ اﻝﺠزاﺌر،6ﻤﺠﻠﺔ اﻝﺒﺎﺤث،ﻋدد اﻝﺒﻠدان اﻻﺴﻼﻤﻴﺔ، 




، اﻝﻤﺠﻠﺔ اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠدراﺴﺎت ﻨﺤو ﺘﻘﻴﻴم اﻤﺜل ﻝﻤﺨرﺠﺎت اﻝﺘدرﻴب، اﻝﺸﻌﻼن ﻓﻬد -171
، 91اﻝﻌدد، 01ﻤﺠﻠد اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠﻌﻠوم اﻷﻤﻨﻴﺔ،اﻝرﻴﺎض  اﻷﻤﻨﻴﺔ واﻝﺘدرﻴب، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻨﺎﻴف
 .ﻫـ6141
، ﻓﻲ ﻤﺠﻠﺔ ﻜﻠﻴﺔ اﻷﺴس اﻝﻌﺎﻤﺔ ﻝﺘﺼﻤﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔﻝطﻴف ﻜرﻴم،  ﻤزﻫر -271
  .9002، ﺠﺎﻤﻌﺔ اﻝﻤﺴﺘﻨﺼرة، اﻝﻌراق، 4اﻝﺘرﺒﻴﺔ،اﻝﻤﺠﻠد اﻷول، اﻝﻌدد 
ﻓﻲ " اﻝﺘﻘوﻴم واﻝﻘﻴﺎس اﻝﺘرﺒوي ودورﻩ ﻓﻲ إﻨﺠﺎح اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘرﺒوﻴﺔ"،ﻴﺤﻲ ﻋﻠوان -371
، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤﺤﻤد ﺨﻴﻀر ﺒﺴﻜرة، دار اﻝﻬدى، ﻋﻴن ﻤﻠﻴﻠﺔ، 11اﻝﻌددﻤﺠﻠﺔ اﻝﻌﻠوم اﻻﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، 
  .7002اﻝﺠزاﺌر، ﻤﺎي 
  :اﻝﺒﺤوث واﻝرﺴﺎﺌل اﻝﺠﺎﻤﻌﻴﺔ -4
– دور اﻝﻌﻤﻠﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ رﻓﻊ اﻝﻔﻌﺎﻝﻴﺔ اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ ﻝﻠﻤؤﺴﺴﺴﺔﺒﻌﺎج اﻝﻬﺎﺸﻤﻲ،  -471
ر دراﺴﺔ ﺤﺎﻝﺔ ﺴوﻨﻠﻐﺎز ﻓرع اﻷﻏواط ، ﻤذﻜرة  ﻤﺎﺠﺴﺘﻴر ﻓﻲ ﻋﻠوم اﻝﺘﺴﻴﻴر، ﺠﺎﻤﻌﺔ اﻝﺠزاﺌ
  .0102، 3
، ﺘﺄﻫﻴل اﻝﻤﻌﻠم ﻜﺄﺤد ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻻﺼﺎﻻح اﻝﺘرﺒوي  ﻓﻲ ﻀوء ﻨظرﻴﺔ ﺒن زاف ﺠﻤﻴﻠﺔ -571
، ﻗﺴم اﻝﻌﻠوم اﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻜﻠﻴﺔ اﻝﻌﻠوم (ﻏﻴر ﻤﻨﺸورة)ﻤذﻜرة دﻜﺘوراﻩ اﻝﻌﻠوم  اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ،
   .4102-3102اﻻﻨﺴﺎﻨﻴﺔ  واﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤﺤﻤد ﺨﻴﻀر، ﺒﺴﻜرة، 
اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ودورﻫﺎ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق اﻝﺠودة اﻝﺸﺎﻤﻠﺔ ﺒن ﻋﻴﺸﻲ ﻋﻤﺎر،  -671
ﻏﻴر )، رﺴﺎﻝﺔ دﻜﺘوراﻩ،دراﺴﺔ ﺤﺎﻝﺔ ﻤؤﺴﺴﺔ ﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻜواﺒل اﻝﻜﻬرﺒﺎﺌﻴﺔ ﺒﺴﻜرة–ﺒﺎﻝﻤﻨظﻤﺎت 
  .3102-2102، ﻗﺴم ﻋﻠوم اﻝﺘﺴﻴﻴر، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤﺤﻤد ﺨﻴﻀر، ﺒﺴﻜرة،(ﻤﻨﺸورة
ﺔ ﻨظر اﻝﻔﻌﺎﻝﻴﺔ اﻝﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ داﺨل اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻤن وﺠﻬﺒن ﻨوار ﺼﺎﻝﺢ،  -771
ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤﻨﺘوري، ، رﺴﺎﻝﺔ دﻜﺘوراﻩ دوﻝﺔ ﻓﻲ ﻋﻠم اﻻﺠﺘﻤﺎع اﻝﺘﻨﻤﻴﺔ، اﻝﻤدﻴرﻴن واﻝﻤﺸرﻓﻴن
  . 5002-4002ﻗﺴﻨطﻴﻨﺔ، 
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، اﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ اﻝﺘﻜوﻴن اﻝﻤﺘواﺼل ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﺤﻴﺔ واﻝﺠوارﻴﺔ ﺒودوح ﻏﻨﻴﺔ -871
ﺤﺔ طرو ا‘ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻻﺴﺘﺸﻔﺎﺌﻴﺔ اﻝﻌﻤوﻤﻴﺔ ﺒﻤدﻴﻨﺔ ﺒﺴﻜرة أﻨﻤوذﺠﺎ" وأداء اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ
  ﻋﻠم اﻻﺠﺘﻤﺎع ، ﻗﺴم اﻝﻌﻠوم اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤﺤﻤد ﺨﻴﻀر، ﺒﺴﻜرةﻓﻲ دﻜﺘوراﻩ ﻋﻠوم 
  . 3102- 2102
ﻤﻜﺎﻨﺔ اﻝﺘدرﻴب ﻀﻤن اﺴﺘراﺘﻴﺠﻴﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﻤن وﺠﻬﺔ ﻨظر ، ﻨﺼﻴرةﺒوﻴﻌﻠﻰ  -971
ﺒﺴﻜرة، ﻤذﻜرة   –دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴﺔ ﺒﻤؤﺴﺴﺔ ﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻜواﺒل اﻝﻜﻬرﺒﺎﺌﻴﺔ  -اﻝﻤدﻴرﻴن 
، ﺘﺨﺼص ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ، ﻗﺴم ﻋﻠم اﻻﺠﺘﻤﺎع، ﻜﻠﻴﺔ اﻝﻌﻠوم (ﻏﻴر ﻤﻨﺸورة)ﻤﺎﺠﺴﺘﻴر،
  . 7002-6002اﻻﻨﺴﺎﻨﻴﺔ واﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤﺤﻤد ﺨﻴﻀر ﺒﺴﻜرة،
، رﺴﺎﻝﺔ ﻨﺤو ﻋﻤﻠﻪأﺴﺎﻝﻴب اﻻﺘﺼﺎل وﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺒﺎﺘﺠﺎﻫﺎت اﻝﻌﺎﻤل اﻝطﺎﻫر،  ﺠﻐﻴم-081
-2991، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤﻨﺘوري، ﻗﺴﻨطﻴﻨﺔ،(ﻏﻴر ﻤﻨﺸورة)ﻤﺎﺠﺴﺘﻴر ﻓﻲ ﻋﻠم اﻻﺠﺘﻤﺎع اﻝﺘﻨﻤﻴﺔ، 
  .3991
ﺘﻘوﻴم ﺒرﻨﺎﻤﺞ ﺘﺄﻫﻴل وﺘدرﻴب ﻤﻌﻠﻤﻲ اﻝدراﺴﺎت اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ ، اﻝﺤﻤوري ﻤﺤﻤد -181
  .6991، رﺴﺎﻝﺔ دﻜﺘوراة، ﺠﺎﻤﻌﺔ أم درﻤﺎن، اﻝﺴودان،اﻝﺠﺎﻤﻌﺔ اﻷردﻨﻴﺔ
ﺒرﻨﺎﻤﺞ ﺘدرﻴﺒﻲ ﻝﺘﻨﻤﻴﺔ ﻜﻔﺎﻴﺔ ﺒﻨﺎء اﻻﺨﺘﺒﺎرات اﻝﺘﺤﺼﻴﻠﻴﺔ ﺒﻨﺎء ﺴﺎﻋد ﺼﺒﺎح،  -281
دراﺴﺔ ﺘﺠرﻴﺒﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺒﻌض ﻤﻌﻠﻤﻲ اﻝﻤرﺤﻠﺔ اﻻﺒﺘداﺌﻴﺔ ﻝﻠطور  اﻝﻤوﻀوﻋﻴﺔ ﻝدى اﻝﻤﻌﻠﻤﻴن ،
، ﻗﺴم اﻝﻌﻠوم ( ﻏﻴر ﻤﻨﺸورة)وﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜرة، أطروﺤﺔ دﻜﺘوراﻩ –ﺒﺒﻠدﻴﺔ طوﻝﻘﺔ –اﻝﺜﺎﻨﻲ 
   .3102-2102اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ،ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤﺤﻤد ﺨﻴﻀر ﺒﺴﻜرة،
دور اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﺨﺼﺼﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴن أداء ، اﻝﺴﻌدون ﻓﻬد ﺒن ﺤﻤد -381
ﻏﻴر )، رﺴﺎﻝﺔ ﻤﺎﺠﺴﺘﻴر اﻝﻌﺎﻤﻠﻴن ﻓﻲ ﻫﻴﺌﺔ اﻝﺘﺤﻘﻴق واﻻدﻋﺎء اﻝﻌﺎم ﺒﻤﻨطﻘﺔ اﻝرﻴﺎض
  .2102، ﻗﺴم  اﻝﻌﻠوم اﻻدارﻴﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ  ﻨﺎﻴف اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠﻌﻠوم اﻷﻤﻨﻴﺔ،اﻝﺴﻌودﻴﺔ، (ﻤﻨﺸورة
دراﺴﺔ ﻤﻴداﻨﻴﺔ  -ﻫﻨدﺴﺔ ﺘﺴﻴﻴر اﻹطﺎرات ﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ،اﻝﻌﺎﻴب ﺴﻠﻴم -481
، (ﻏﻴر ﻤﻨﺸورة)أطروﺤﺔ دﻜﺘوراﻩ ، MEINEﺒﺎﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝوطﻨﻴﺔ ﻝﻠﺼﻨﺎﻋﺎت اﻝﻜﻬروﻤﻨزﻝﻴﺔ
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ﻗﺴم ﻋﻠم اﻹﺠﺘﻤﺎع، ﻜﻠﻴﺔ اﻝﻌﻠوم اﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ واﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻴوﺴف ﺒن ﺨدة، اﻝﺠزاﺌر، 
  .7002- 6002
ﺒرﻨﺎﻤﺞ ﺘدرﻴﺒﻲ ﻝﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻜﻔﺎﻴﺎت اﻝﻤﻬﻨﻴﺔ ﻝﻤدرﺒﻲ ﺒﻨﺎء اﻝﻌﺠﻠوﻨﻲ ﻋدﻨﺎن أﺤﻤد ،  -581
أﻫﻤﻴﺘﻪ اﻝﺘطﺒﻴﻘﻴﺔ ﻤن وﺠﻬﺔ  ﻓﻲ ﻀوء اﻤﺘﻼﻜﻬم ﻝﻬﺎ وﺒﻴﺎن_اﻝﺘدرﻴب اﻝﻤﻬﻨﻲ ﻓﻲ اﻷردن 
  .        5002، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻋﻤﺎن ،اﻷردن،(ﻨﺸورةﻏﻴر ﻤ)، رﺴﺎﻝﺔ دﻜﺘوراﻩ ﻨظر اﻝﻤﺘﺨﺼﺼﻴن
اﻝﻤﻴداﻨﻲ ﻓﻲ ﻤراﻜز  ﺘﻘوﻴم ﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴبﻤﻌدي ﺒن اﻝﺤﺴﻴن ﺒن أﺤﻤد ،  اﻝﻌﺴﻴري -681
، رﺴﺎﻝﺔ ﻤﺎﺠﺴﺘﻴر، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻨﺎﻴف اﻝﺸرطﺔ ﻤن وﺠﻬﺔ ﻨظر طﻠﺒﺔ ﻜﻠﻴﺔ اﻝﻤﻠك ﻓﻬد اﻻﻤﻨﻴﺔ
  .3102اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠﻌﻠوم اﻻﻤﻨﻴﺔ ،
ﻤدى ﺘواﻓق اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﻊ اﺤﺘﻴﺎﺠﺎت ﻗوات اﻝﻘﺜﺎﻤﻲ ﺤﺎزم ﺒن ﻋﺒﻴد،  -781
ﻝﻌﻠﻴﺎ، ﻗﺴم اﻝﻌﻠوم ، ﻜﻠﻴﺔ اﻝدراﺴﺎت  ا(ﻏﻴر  ﻤﻨﺸورة)، رﺴﺎﻝﺔ ﻤﺎﺠﺴﺘﻴر،اﻝطوارئ اﻝﺨﺎﺼﺔ
  .4002اﻻدارﻴﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻨﺎﻴف اﻝﻌرﺒﻴﺔ ﻝﻠﻌﻠوم اﻷﻤﻨﻴﺔ، اﻝﻌرﺒﻴﺔ اﻝﺴﻌودﻴﺔ،
،  رﺴﺎﻝﺔ اﻝﺘدرﻴب أﺜﻨﺎء اﻝﻌﻤل ﻓﻲ اﻷﺠﻬزة اﻷﻤﻨﻴﺔاﻝﻘﺤطﺎﻨﻲ ﻋﺒد اﷲ ﺒن ﺴﻌﻴد ،  -881
،ﻜﻠﻴﺔ اﻝدراﺴﺎت اﻝﻌﻠﻴﺎ، ﻗﺴم اﻝﻌﻠوم اﻻدارﻴﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻨﺎﻴف اﻝﻌرﺒﻴﺔ ( ﻏﻴر ﻤﻨﺸورة)ﻤﺎﺠﺴﺘﻴر، 
   5002ﻝﻠﻌﻠوم اﻷﻤﻨﻴﺔ، اﻝﻌرﺒﻴﺔ اﻝﺴﻌودﻴﺔ، 
، ﻤذﻜرة ، ﺘدرﻴب اﻝﻘوى اﻝﻌﺎﻤﻠﺔ وﺘﻨﻤﻴﺔ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔﻤﺒﺎرك ﺸﻴﻤﺎء -981
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  .9002-8002، ﻗﺴم ﻋﻠم اﻝﻨﻔس،ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤﻨﺘوري ﻗﺴﻨطﻴﻨﺔ،(ﻏﻴر ﻤﻨﺸورة)واﻝﺘﻨظﻴم،
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، ﻤذﻜرة ﻤﺎﺠﺴﺘﻴر، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻨﺎﻴف ﻝﻠﻌﻠوم اﻷﻤﻨﻴﺔ، ﻜﻠﻴﺔ اﻝﻌداﻝﺔ اﻝﺠﻨﺎﺌﻴﺔ، ﻗﺴم اﻝدراﺴﺔ ﺒﺘروراﺒﻎ
  .6102اﻷﻤﻨﻴﺔ،  
 ﺘﻘوﻴم اﻝﺒرﻨﺎﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻲ أﺜﻨﺎء اﻝﺨدﻤﺔ ﻝﻤﻌﻠﻤﻲ اﻝﺘرﺒﻴﺔ، ﻫﻴﺎﺠﻨﺔ ﻤﺤﻤد ﻤرﺸد ﻗﺎﺴم -491
، رﺴﺎﻝﺔ ﻤﺎﺠﺴﺘﻴر، ﻓﻲ اﻝﺘﻨظﻴم اﻝرﻴﺎﻀﻴﺔ ﻤن وﺠﻬﺔ ﻨظر اﻝﻤﻌﻠﻤﻴن اﻝﻤﺘدرﺒﻴن ﻓﻲ اﻷردن
  .، دون ﺴﻨﺔ ﻨﺸراﻝﺠﺎﻤﻌﺔ اﻷردﻨﻴﺔواﻻدارة ، ﻜﻠﻴﺔ اﻝدراﺴﺎت اﻝﻌﻠﻴﺎ، 
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  .ﻤﻌﺎﻤل اﻻرﺘﺒﺎط ﺒﻴن ﻨﺼﻔﻲ اﻷداة: ﺤﻴث ر   ر*2  :ﻤﻌﺎﻤل اﻝﺜﺒﺎت
  ر    + 1                  
 79. 0 =sR    
 اﻻﺴﺘﻤﺎرة ﺜﺎﺒﺘﺔ: إذن
 69.0
  ﺒطرﻴﻘﺔ أﻝﻔﺎﻜروﻨﺒﺎخ اﻝﻤﻘﻴﺎس ﺜﺒﺎت ﻴوﻀﺢ ﺼدق(: 6)اﻝﻤﻠﺤق رﻗم 
  
  أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
  








  اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺒﻴﺌﺔ
  
  اﻝﻤﻘﻴﺎس ﻜﻜل
 

  :ﻤﻠﺨص اﻝدراﺴﺔ
ﻤدى ﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ ﺒراﻤﺞ ﺘدرﻴب  ﻤﺎ"اﻨطﻠﻘت اﻝدراﺴﺔ ﻤن ﺴؤال ﻤﻔﺎدﻩ     
ﻤن وﺠﻬﺔ ﻨظرﻫم ﻓﻲ ﻜل ﻤن اﻝﻤﺠﺎﻻت  ﻤؤﺴﺴﺔ ﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻠﺢ ﻝوطﺎﻴﺔﻓﻲ  اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري
 ؟( اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺒراﻤﺞ، اﻝﻤدرﺒون، اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ،أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ، ﻤﺤﺘوﻴﺎت : )اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ
  :وﻝﻺﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ اﻝﺘﺴﺎؤل اﻝﻤطروح  ﺘم طرح اﻝﻔرﻀﻴﺎت اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ"
  :اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻌﺎﻤﺔ - 1
ﻋﻠﻰ ﻤﺘطﻠﺒﺎت  ﻤؤﺴﺴﺔ ﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻠﺢ ﻝوطﺎﻴﺔ ﺒﺴﻜرةﺘدرﻴب اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ  ﺘﺘوﻓر ﺒراﻤﺞ    
ﻤﺤﺘوﻴﺎت  أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ،: )اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻤن وﺠﻬﺔ ﻨظرﻫم ﻓﻲ ﻜل ﻤن اﻝﻤﺠﺎﻻت اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ
  ( اﻝﺒراﻤﺞ، اﻝﻤدرﺒون، اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ، اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
  :اﻝﻔرﻀﻴﺎت اﻝﺠزﺌﻴﺔ ﻝﻠدراﺴﺔ- 2
 :اﻝﻔرﻀﻴﺔ اﻝﻌﺎﻤﺔ ﺼﻴﻐت اﻝﻔرﻀﻴﺎت اﻝﺠزﺌﻴﺔ اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ اﻨطﻼﻗﺎ ﻤن   
  .ﺘﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ أﻫداف ﺒراﻤﺞ ﺘدرﻴب اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري ﻤن وﺠﻬﺔ ﻨظرﻫم - 1
ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ ﻤﺤﺘوﻴﺎت ﺒراﻤﺞ ﺘدرﻴب اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري ﻤن وﺠﻬﺔ  ﺘﺘوﻓر - 2
  . ﻨظرﻫم
ن ﻝﺒراﻤﺞ ﺘدرﻴب اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري ﻤن ﻴاﻝﻤﻨﻔذ ﻴناﻝﻤدرﺒﺘﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ  - 3
  .وﺠﻬﺔ ﻨظرﻫم
 ﺘﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﻨﻔﻴذ ﺒراﻤﺞ ﺘدرﻴب - 4
  .اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري
ﺘﺘوﻓر ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻤﻜﺎن ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤورد  - 5
  .اﻝﺒﺸري
ﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻠﺢ ﻝوطﺎﻴﺔ  ﺔﻤؤﺴﺴﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ وﺘﻬدف اﻝدراﺴﺔ إﻝﻰ  
اﻝﺒراﻤﺞ  ﻋﻨد ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﻔﻌﺎلاﻝﺘدرﻴب وذﻝك ﻤن ﺨﻼل ﻤﻌرﻓﺔ ﻤدى اﻝﻨﺠﺎح ﻓﻲ ﺘطﺒﻴق ﻤﺒﺎدئ  ﺒﺴﻜرة
  :وﺘﻨطﻠق اﻝدراﺴﺔ ﻤن اﻷﻫداف اﻝﺘﺎﻝﻴﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ
اﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ ﻤدى ﺘوﻓر ﻤﺒﺎدئ اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻠﻘﺎﻫﺎ  - 
 .اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ
اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ ﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻠﻘﺎﻫﺎ  ﻤﺘطﻠﺒﺎتاﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ ﻤدى ﺘوﻓر  -
 .اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ
ﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠ اﻝﻤﻨﻔذﻴن اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ اﻝﻤدرﺒﻴن ﻤﺘطﻠﺒﺎتاﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ ﻤدى ﺘوﻓر  -
 .اﻝﺘﻲ ﺘﻠﻘﺎﻫﺎ اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ
درﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ اﺴﺘﺨدﻤت اﻝﺘ ﻤﺘطﻠﺒﺎتاﻝﺘﻌرف ﻋﻠﻰ ﻤدى ﺘوﻓر  -
 .اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻠﻘﺎﻫﺎ اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒراﻤﺞﻓﻲ 
ﻋﻠﻰ ﻤدى ﺘوﻓر ﻤﺒﺎدئ اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﻨﻔذت ﻓﻴﻬﺎ اﻝﺒراﻤﺞ  اﻝﺘﻌرف -
  .اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﺘﻠﻘﺎﻫﺎ اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ
رد اﻝﺒﺸري ﻓﻲ اﻝﻤؤﺴﺴﺔ ﺘﻘوﻴم اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤو ﺒواﻨطﻼﻗﺎ ﻤن  ﻤوﻀوع اﻝدراﺴﺔ اﻝذي ﻴرﺘﺒط 
اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ اﻝﻤﺘواﺠدة ﻓﻲ وﻻﻴﺔ ﺒﺴﻜرة ﻹﺠراء اﻝدراﺴﺔ ، ﺘم اﺨﺘﻴﺎر أﺤد اﻝﻤؤﺴﺴﺎت اﻝﺼﻨﺎﻋﻴﺔ
 . اﻝﻤﻴداﻨﻴﺔ وﻫﻲ ﻤؤﺴﺴﺔ اﻝوطﻨﻴﺔ ﻝﺼﻨﺎﻋﺔ اﻝﻤﻠﺢ ﻝوطﺎﻴﺔ 
ﻋﺒﺎرة وﻓﻘﺎ ﻝﻤﻘﻴﺎس  06وﻝﺘﺤﻘﻴق اﻝﻬدف ﻤن اﻝدراﺴﺔ ﺘم اﻋداد اﺴﺘﻤﺎرة اﺴﺘﺒﻴﺎن ﻤﻜوﻨﺔ ﻤن 
راﺴﺔ، ﻤﻔردة ﺤﻴث ﺘم اﻋﺘﻤﺎد اﻝﻤﺴﺢ اﻝﺸﺎﻤل ﻝﻤﻔردات اﻝد 08وﺘوزﻴﻌﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻝﻴﻜﻴرت اﻝﺨﻤﺎﺴﻲ، 
  .ﺴﺘﻌﺎﻨﺔ ﺒﺎﻝﻤﻨﻬﺞ اﻝوﺼﻔﻲ وﺘم اﻻ
  :ﻼل ﺘﺤﻠﻴل وﺘﻔﺴﻴر اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﻤﻴداﻨﻴﺔ، ﺘوﺼﻠت اﻝدراﺴﺔ إﻝﻰ اﻝﻨﺘﺎﺌﺞ اﻝﺘﺎﻝﻴﺔﺨﻤن و  
 ﺼﻨﺎﻋﺔ ﺘوﻓر ﻤﺒــــﺎدئ اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﻓﻲ اﻝﺒراﻤــــــﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴــــــــﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻝﻤؤﺴﺴﺔ -1
  .رﻋﺎﻴﺔﻤﺘوﺴطﺔ وﻫﻲ ﺒﻬذا ﺘﻜون ﺒﺤﺎﺠﺔ ﻤﺎﺴـــﺔ ﻝﻼﻫﺘﻤﺎم واﻝــــــ ــــــــﺔاﻝﻤﻠﺢ ﻝوطﺎﻴﺔ ﺒدرﺠ
ﺘوﻓرت أﻫداف اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﺒدرﺠﺔ  –2
  .ﻤﺘوﺴطﺔ
ﺘوﻓرت ﻤﺤﺘوﻴﺎت اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل ﺒدرﺠﺔ  -3
   .ﺜراﺌﻬﺎ ﺒﻤﺎ ﻴﺘواﻓق وﺤﺎﺠﺔ اﻝﻤورد اﻝﺒﺸري واﻝﻤؤﺴﺴﺔإﺠﺔ ﺘﺤﺘﺎج إﻝﻰ ﻤﺘوﺴطﺔ وﻫﻲ ﺒﻬذﻩ اﻝﻨﺘﻴ
ﺘوﻓر اﻝﻤدرﺒون اﻝﻤﻨﻔذون ﻝﻠﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل  - 4
  . ﺒدرﺠﺔ ﻀﻌﻴﻔﺔ
ﺘوﻓرت اﻷﺴﺎﻝﻴب اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﻤﺴﺘﺨدﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﻨﻔﻴذ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻋﻠﻰ  -5
  .ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل 
ﺘوﻓرت اﻝﺒﻴﺌﺔ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ اﻝﺘﻲ ﻨﻔذت ﻓﻴﻬﺎ اﻝﺒراﻤﺞ اﻝﺘدرﻴﺒﻴﺔ ﻝﻠﻤوارد اﻝﺒﺸرﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺘطﻠﺒﺎت  - 6 
  ."ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ" اﻝﺘدرﻴب اﻝﻔﻌﺎل
  
   
Résumé : 
   Nous avons entamé notre étude est partie sur la question «Dans quelle 
mesure les exigences pour une formation efficace dans les programmes de 
formation des ressources humaines a la société de l’industrie du sel, de EL 
Wtaya- Biskra, de leur point de vue dans les domaines qui s’en suit : 
(Objectifs du programme, contenu du programme, formateurs, méthodes de 
formation, environnement de formation) ? Et pour y répondre à ces questions, 
nous émettons comme hypothèses suivantes : 
L’hypothèse globale : 
La société de l’industrie du sel de Lotaya met à disposition de tous les facteurs 
nécessaire pour assurer une excellente formation de qualité sur les points 
suivants :(Objectifs du programme, contenu du programme, formateurs, 
méthodes de formation, environnement de formation). 
Les hypothèses secondaires : 
 En nous basant sur l’hypothèse principale, nous avons pu tirer des sous-
hypothèses pour mieux toucher à tous les aspects de notre thème de 
recherche et qui se présent comme telles : 
1- La disponibilité des exigences pour une formation efficaces pour les 
ressources humaines, dans une démarche qui assure l’atteinte des 
objectifs des programmes sous-lignés  
2- La disponibilité des exigences de formation pour contenu des 
programmes de formation pour les ressources humaines. 
3- La disponibilité des exigences pour la mise en œuvre des formateurs 
compétents pour assurer une formation efficace pour les ressources 
humaines. 
4-  La disponibilité des exigences les méthodes de formations utilisent pour 
la mise en œuvre dans des programmes de formation efficaces des 
ressources humaines. 
5- La disponibilité des exigences de formation efficaces dans un 
environnement de formation favorable pour les ressources humaines. 
Notre étude visera à évaluer l’efficacité des programmes de formation des 
ressources humaines dans la société de l’industrie du sel, de Lotaya- 
Biskra. Par le biais d’un pourcentage qui déterminera le succès de 
l’application efficace des principes de la formation, lors de la réalisation des 
programmes de formation. Nos objectifs pour cette étude s’annoncent 
comme suit : 
- Identifier la disponibilité des principes de formation efficace aux objectifs 
des programmes de formation reçus par les ressources humaines de la 
société industrielle. 
- Identifier la disponibilité des principes de formation efficace annoncés 
dans le contenu des programmes de formation reçus par les ressources 
humaines dans l’établissement industriel. 
- Identifier la disponibilité des principes de formation efficace dans la mise 
en œuvre de formateur pour les programmes de formation reçus par les 
ressources humaines dans la société industrielle. 
- Identifier la disponibilité des principes de formation efficace aux 
méthodes de formation utilisées dans la mise en œuvre des 
programmes de formation par les ressources humaines dans 
l’établissement industriel. 
- Identifier la disponibilité des principes de formation efficace dans 
l’environnement de formation dans lequel les programmes de formation 
reçurent par les ressources humaines dans l’établissement industriel. 
Notre intention consiste à travailler sur l’évaluation des programmes de 
formation pour les ressources humaines dans la société industrielle, pour 
cela, nous avons sélectionné une institution industrielle située dans la 
wilaya de Biskra pour mener notre étude pratique (terrain), intitule la 
société nationale de l’industrie du sel de Lotaya. 
 Afin de réaliser notre objectif d’étude, un questionnaire composé de 60 
expressions a été élaboré selon l’échelle de Pentacle Liquart, et distribué 
sur 80 terminologies, nous avons utilisé la méthode descriptive. 
À travers notre analyse et interprétant les résultats de notre pratique ont 
conclus de cette étude les résultats suivants :  
- Les principes d'une formation efficace dans les programmes de 
formation des ressources humaines de la société nationale de l’industrie 
du sel de Lotaya fournissent un diplôme moyen par rapport au niveau 
demandé, donc un besoin urgent d’une remédiation dans les formations 
proposées. 
- Les objectifs des programmes de formation des ressources humaines 
étaient basés sur les exigences d'une formation efficace à moyen degré 
donc un niveau médiocre par rapport aux objectifs fixés. 
- Le contenu des programmes de formation pour les ressources humaines 
a été fourni aux exigences d'une formation efficace à moyen degré, ce 
qui doit être enrichi en fonction des besoins des ressources humaines et 
de l'institution pour améliorer la qualité de la formation en soi. 
- Les formateurs pour les programmes de formation en ressources 
humaines fournissent des exigences de formation faibles et en général 
sans prendre en considération les besoins des ressources humaines. 
- Les méthodes de formation utilisées dans la mise en œuvre des 
programmes de formation pour des ressources humaines (RH) ont été 
disponibles pour les exigences d'une formation efficace dans un degré 
moyen. 
- L'environnement de formation dans lequel les programmes de formation 
des ressources humaines ont été mises en œuvre était basé sur les 
exigences d'une formation efficace à un degré moyen donc ils ne sont 
pas adéquats pour applique leurs formations d’où une amélioration ou 
un changement s’impose. 
